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важнейшей стратегией экономического роста России явля¬ 
ется быстрая модернизация отживающих свой век произ¬ 
водств и создание качественно новых, которые должны укре- 
пить конкурентоспособность страны. 

Особую роль в решении этой задачи играет реализация Го¬ 
сударственной программы по возрождению кадрового кор¬ 
пуса инженеров и рабочих, чья квалификация соответствовала бы растущим тре¬ 
бованиям современного производства, а также постоянное повышение квалифика¬ 
ции руководителей, специалистов и государственных чиновников. 

Ъ течение последних пяти лет в рамках президентской программы уже подготов¬ 
лено более 30 тыс. руководителей предприятий разного уровня, и еще Ю миллионов 
управленцев всех уровней должны в ближайшее время пройти курсы обучения и по¬ 
вышения квалификации. 

"Полученные знания, опыт зарубежных предприятий, знакомство и контакты с 
Зарубежными коллегами качественно преображают управленцев. Тірограмма будет 
работать еще минимум 3 года. 

Хотелось бы надеяться, что озабоченные решением макроэкономических проблем 
ответственные чиновники из "Правительства РФ совместно с руководством фе¬ 
деральных служб и агентств достойно представят в разрабатываемых учебных 
программах повышения квалификации управленческих кадров и правовую темати¬ 
ку, в частности, непременно предусмотрят изучение действующего трудового за¬ 
конодательства, с учетом двухгодичной практики применения нового Трудового 
декса Российской Федерации. 


Го ко- 


Главный редактор 
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I 


ТРУАОВОЕ ПРАВО РОССИИ 


ѢМ. Миронов 


§ 19. Обшая характерис¬ 
тика оснований прекраще¬ 
ния трудового договора. 

Прекращение трудового 
договора влечет за собой 
окончание трудовых отно¬ 
шений. Тогда как отстране¬ 
ние работника от работы 
носит временный характер, 
оно должно заканчиваться 
после устранения обстоя¬ 
тельств, послуживших закон¬ 
ным основанием для отстра¬ 
нения от работы (-недопуще¬ 
ния до работы). Устранение 
указанных обстоятельств оз¬ 
начает, что приказ об отстра¬ 
нении (недопущении) дол¬ 
жен утратить силу. Если это¬ 
го не произошло, у работни¬ 
ка возникает право на опла¬ 
ту времени незаконного от¬ 
странения от работы (недо¬ 
пущения до работы). Тогда 
как прекращение трудового 
договора означает оконча¬ 
ние трудовых отношений 
между работником и рабо¬ 
тодателем. Естественно, у 
прекращения трудового до¬ 
говора и отстранения от ра¬ 
боты (недопущения до рабо¬ 
ты) различные правовые ос¬ 
нования для применения 

В законодательстве упот¬ 
ребляются несколько терми¬ 
нов, обозначающих оконча¬ 
ние трудовых отношений. В 
частности, употребляются 
термины о прекращении 
трудового договора, о рас¬ 
торжении трудового догово¬ 
ра, об увольнении работни¬ 
ка. В связи с этим целесооб¬ 
разно определиться с право¬ 
вым значением перечислен¬ 
ных терминов. Термин пре¬ 
кращение трудового догово¬ 
ра является общим, посколь¬ 
ку охватывает все без исклю¬ 
чения случаи прекращения 
трудовых отношений. Тер¬ 
мин расторжение трудового 
договора обозначает случаи 
окончания трудовых отно¬ 


шений по инициативе одной 
из сторон данного договора. 
Терминология об увольне¬ 
нии применяется при окон¬ 
чании трудовых отношений 
с конкретным работником, 
она, в частности использует¬ 
ся при издании приказов 
(распоряжений) об увольне¬ 
нии работников. Таким об¬ 
разом, термин «увольнение 
работника» имеет личност¬ 
ный характер, так как при¬ 
меняется при окончании 
трудовых отношений конк¬ 
ретного работника. 

В ст.77 ТК РФ перечис¬ 
лены основания прекраще¬ 
ния трудового договора. В 
этой норме многие основа¬ 
ния даны в общем виде. В 
связи с чем они конкретизи¬ 
руются в других статьях ТК 
РФ. Основания прекраще¬ 
ния трудового договора, ко¬ 
торые в ст.77 ТК РФ сфор¬ 
мулированы в общем виде и 
конкретизируются в других 
нормах ТК РФ, могут быть 
разделены на 4 вида. Во-пер¬ 
вых, основания прекраще¬ 
ния трудового договора по 
инициативе работника. Во- 
вторых, основания прекра¬ 
щения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля. В-третьих, основания 
прекращения трудового до¬ 
говора, которые не зависят 
от волеизъявления его сто¬ 
рон. В-четвертых, основания 
прекращения трудового до¬ 
говора, которые связаны с 
нарушением установленных 
федеральными законами 
правил приема на работу, 
если данное нарушение ис¬ 
ключает возможность про¬ 
должения работы. 

Остальные основания 
прекращения трудового до¬ 
говора в ст.77 ТК РФ сфор¬ 
мулированы конкретно, а 
потому применяются со 
ссылкой на данную норму и 
ее конкретный пункт. По¬ 


скольку в ст.77 ТК РФ гово¬ 
рится об общих основаниях 
прекращения трудового до¬ 
говора, перечисленные в 
ней конкретные основания 
для увольнения работников 
могут быть названы общими 
основаниями прекращения 
трудового договора. Осно¬ 
вания прекращения трудово¬ 
го договора, которые конк¬ 
ретизированы в других ста¬ 
тьях ТК РФ, могут быть на¬ 
званы частными по отноше¬ 
нию к ст.77 ТК РФ. Частным 
основаниям прекращения 
трудового договора будут 
посвящены отдельные пара¬ 
графы настоящей работы. 
Общие основания прекра¬ 
щения трудового договора, 
применяемые со ссылкой на 
ст.77 ТК РФ, рассматривают¬ 
ся в этой части работы. 

В п.1 ст.77 ТК РФ в каче¬ 
стве общего основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра названо соглашение его 
сторон. Законным и обосно¬ 
ванным применение данно¬ 
го основания прекращения 
трудового договора может 
быть признано при доказан¬ 
ности следующих юридичес¬ 
ки значимых обстоятельств. 
Во-первых, при доказаннос¬ 
ти добровольного воле¬ 
изъявления работника на 
увольнение по соглашению 
сторон. Данное волеизъ¬ 
явление должно быть выра¬ 
жено в письменной форме, 
в частности, в заявлении с 
просьбой уволить по данно¬ 
му основанию, в письмен¬ 
ном соглашении, заключен¬ 
ном между работником и 
полномочным представи¬ 
телем работодателя, об 
увольнении по рассматрива¬ 
емому основанию. Во-вто¬ 
рых, при доказанности доб¬ 
ровольного волеизъявления 
работодателя на увольнение 
работника по соглашению 
сторон. Данное волеизъ¬ 


явление может быть под¬ 
тверждено приказом полно¬ 
мочного представителя ра¬ 
ботодателя об увольнении 
работника на основании по¬ 
данного им заявления по со¬ 
глашению сторон, письмен¬ 
ным соглашением с работни¬ 
ком об увольнении по этому 
основанию. В-третьих, согла¬ 
сования даты прекращения 
трудового договора его сто¬ 
ронами. Данное обстоятель¬ 
ство также должно быть под¬ 
тверждено письменными 
документами, исходящими 
от работника и полномочно¬ 
го представителя работода¬ 
теля. Следует заметить, что 
письменное соглашение об 
увольнении по 

рассматриваемому основа¬ 
нию может быть изменено 
только по взаимному воле¬ 
изъявлению сторон трудово¬ 
го договора. В односторон¬ 
нем порядке такое соглаше¬ 
ние не может быть ни отме¬ 
нено, ни изменено. Не могут 
быть изменены в односто¬ 
роннем порядке и условия 
данного соглашения, напри¬ 
мер условие о дате прекра¬ 
щения трудового договора 
по соглашению его сторон. 
В-четвертых, при доказанно¬ 
сти фактического прекраще¬ 
ния трудовых отношений с 
определенной соглашением 
сторон трудового договора 
даты. С указанной даты со¬ 
глашение об увольнении 
может быть реализовано по 
инициативе любой из сторон 
трудового договора. В част¬ 
ности, полномочные пред¬ 
ставители работодателя 
вправе не обеспечивать ра¬ 
ботника работой после ее 
наступления. В свою очередь 
работник при наступлении 
данной даты может не выхо¬ 
дить на работу, что влечет 
возникновение у работода¬ 
теля обязанности произвес¬ 
ти с ним расчет и выдать ему 
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трудовую книжку с записью 
об увольнении по соглаше¬ 
нию сторон. В ст.78 ТК РФ 
сказано о расторжении 
трудового договора по со¬ 
глашению его сторон. Оче¬ 
видно, что заключенное сто¬ 
ронами трудового договора 
соглашение об увольнении 
по данному основанию мо¬ 
жет быть реализовано как по 
инициативе работодателя 
так и по инициативе работ¬ 
ника. Реализация такого со¬ 
глашения одной из сторон 
трудового договора и позво¬ 
ляет употребить терминоло¬ 
гию о расторжении трудово¬ 
го договора одной из его сто¬ 
рон на основании ранее зак¬ 
люченного соглашения об 
увольнении. Однако, если ни 
одна из сторон соглашения 
об увольнении его не реали¬ 
зовала, и трудовые отноше¬ 
ния продолжаются после 
определенной в нем даты 
увольнения, соглашение об 
увольнении утрачивает свою 
силу. Таким образом, реали¬ 
зация заключенного согла¬ 
шения об увольнении зави¬ 
сит от усмотрения каждой из 
сторон трудового договора. 

В п.2 ст.77 ТК РФ обшим 
основанием прекращения 
трудового договора названо 
истечение его срока. Данное 
основание применимо ис¬ 
ключительно к срочным тру¬ 
довым договорам. В связи с 
этим увольнение по истече¬ 
нии срока трудового дого¬ 
вора может быть признано 
законным и обоснованным 
при доказанности следую¬ 
щих юридически значимых 
обстоятельств. Во-первых, 
должно быть доказано нали¬ 
чие законного основания 
для заключения срочного 
трудового договора. Нали¬ 
чие законного основания 
для заключения срочного 
трудового договора про¬ 
веряется не только при зак¬ 
лючении договора данного 
вида, но и на момент его пре¬ 
кращения. Отсутствие тако¬ 
го основания на момент 
прекращения трудовых отно- 
шений не позволяет при¬ 
знать законным увольнение 
работника по истечении 
срока трудового договора. 
Отсутствие данного основа¬ 
ния позволяет признать 


срочный трудовой договор 
договором с неопределен¬ 
ным сроком действия. Во- 
вторых, должно быть дока¬ 
зано истечение срока трудо¬ 
вого договора. Срок трудо¬ 
вого договора может быть 
определен конкретной да¬ 
той, временем выполнения 
определенной работы или 
периодом отсутствия работ¬ 
ника, на место которого 
принимается другой работ¬ 
ник по срочному трудовому 
договору. Соответственно и 
истечение срока трудового 
договора может исчислять¬ 
ся календарной датой, завер¬ 
шением определенной в тру¬ 
довом договоре работы либо 
выходом на работу работни¬ 
ка, место которого занима¬ 
лось по срочному довому 
договору. Перечисленные 
даты и являются днем окон¬ 
чания срочного трудового 
договора. В-третьих, должно 
быть доказано отсутствие 
трудовых отношений по ис¬ 
течении срока трудового до¬ 
говора. По истечении срока 
трудового договора работо¬ 
датель вправе проявить ини¬ 
циативу и прекратить трудо¬ 
вые отношения с работни¬ 
ком. Работник также имеет 
право отказаться от выпол¬ 
нения работы по истечении 
срока трудового договора, 
что влечет возникновение у 
работодателя обязанности 
произвести расчет с работ¬ 
ником и выдать ему трудо¬ 
вую книжку с записью об 
увольнении по окончании 
срока трудового договора. 
Следовательно, по истече¬ 
нии срока трудового дого¬ 
вора прекращение трудовых 
отношений возможно как по 
инициативе работодателя, так 
и по инициативе работника, 
что позволяет употребить 
терминологию о расторже¬ 
нии срочного трудового до¬ 
говора. Однако стороны тру¬ 
дового договора могут от¬ 
казаться от реализации свое¬ 
го права прекратить трудо¬ 
вые отношения по истечении 
срока трудового договора. 
Продолжение трудовых отно¬ 
шений по истечении срока 
трудового договора превра¬ 
щает его в договор с неопре¬ 
деленным сроком действия. 
Недоказанность каждого из 


перечисленных обстоя¬ 
тельств является основанием 
для восстановления работни¬ 
ка на работе. 

В ст.79 ТК РФ закрепле¬ 
на обязанность работодате¬ 
ля предупредить работника 
о расторжении срочного 
трудового договора в пись¬ 
менной форме не позднее 
чем за три дня. Несоблюде¬ 
ние письменной формы 
предупреждения при воз¬ 
никновении спора лишает 
работодателя права ссылать¬ 
ся на свидетельские показа¬ 
ния для подтверждения вы¬ 
полнения данной обязан¬ 
ности. Работодатель может 
быть освобожден от данной 
обязанности, если невоз¬ 
можно точно определить 
дату завершения работы или 
выхода работника, место ко¬ 
торого занимается по сроч¬ 
ному трудовому договору. 
Невыполнение обязанности 
по письменному предуп¬ 
реждению работника о пред¬ 
стоящем увольнении по ис¬ 
течении срока трудового до¬ 
говора может иметь сле¬ 
дующие последствия. Во- 
первых, дата увольнения мо¬ 
жет быть перенесена на три 
дня с учетом невыполнения 
работодателем указанной 
обязанности Применение 
данного варианта возмож¬ 
но, когда перенесение сро¬ 
ка увольнения не выходит за 
временные рамки действия 
срочного трудового догово¬ 
ра. Во-вторых, перенесение 
даты увольнения с учетом 
несоблюдения работодателем 
срока предупреждения ра¬ 
ботника может стать основа¬ 
нием для признания срочно¬ 
го трудового договора дого¬ 
вором с неопределенным 
сроком действия. Такой вы¬ 
вод возможен в том случае, 
когда срок увольнения с уче¬ 
том предупреждения выходит 
за временные пределы опре¬ 
деленные для срочного трудо¬ 
вого договора. Очевидно, что 
в данном случае трудовые от¬ 
ношения продолжаются пос¬ 
ле истечения срока трудово¬ 
го договора, что позволяет 
признать данный договор, 
заключенным на неопреде¬ 
ленный срок. 

Следующим обшим осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 


вого договора в п.5 ст.77 ТК 
РФ названы перевод работ¬ 
ника по его просьбе или с 
его согласия на работу к дру¬ 
гому работодателю или пе¬ 
реход на выборную работу 
(должность). Перевод работ¬ 
ника к другому работодате¬ 
лю может состояться при 
доказанности следующих 
юридически значимых 
обстоятельств. Во-первых, 
наличия волеизъявления ра¬ 
ботника на увольнение в по¬ 
рядке перевода к новому ра¬ 
ботодателю. Данное обстоя¬ 
тельство может быть под¬ 
тверждено исключительно 
письменным заявлением 
работника. Во-вторых, при 
наличии волеизъявления 
прежнего работодателя на 
увольнение в порядке пере¬ 
вода к ноовму работодателю. 
Увольнение в порядке пере¬ 
вода является правом, а не 
обязанностью работодателя 
В-третьих, при наличии во¬ 
леизъявления нового рабо¬ 
тодателя на поступление ра¬ 
ботника на работу в поряд¬ 
ке перевода. Указанное 
обстоятельство подтвержда¬ 
ется письмом к прежнему 
работодателю, в котором 
новый работодатель выра¬ 
жает согласие на принятие 
работника на работу в по¬ 
рядке перевода. После чего 
у нового.; работодателя воз¬ 
никает обязанность по при¬ 
ему на работу приглашенно¬ 
го работника в течение од¬ 
ного месяца со дня увольне¬ 
ния с прежнего места рабо¬ 
ты. Данный срок может быть 
продлен при его пропуске по 
уважительным причинам. В- 
четвертых, при фактическом 
поступлении на работу в по¬ 
рядке перевода к новому ра¬ 
ботодателю. Наличие акта 
избрания обязывает прежне¬ 
го работодателя уволить ра¬ 
ботника в связи с избрани¬ 
ем на выборную работу (дол¬ 
жность), а нового- работода¬ 
теля - принять работника на 
работу в порядке перехода 
на выборную работу (долж¬ 
ность) с заключением с ним 
трудового договора на срок 
избрания. 

В п.6 ст.77 ТК РФ осно¬ 
ваниями прекращения тру¬ 
дового договора названы 
отказ работника от продол- 
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жения работы в связи со 
сменой собственника иму¬ 
щества организации, изме¬ 
нением подведомственности 
(подчиненности) организа¬ 
ции либо ее реорганизаци¬ 
ей. При применении данно¬ 
го «пункта доказыванию под¬ 
лежат следующие юридичес¬ 
ки значимые обстоятельства. 
Во-первых, переход права 
собственности на имуще¬ 
ство организации к другому 
лицу, что подтверждается 
государственной регистра¬ 
цией перехода права соб¬ 
ственности. Во-вторых, пере¬ 
дача организации из подве¬ 
домственности (подчинения) 
одного органа другому. В- 
третьих, проведение реорга¬ 
низации в форме слияния, 
присоединения, разделения, 
выделения, преобразования 
Доказанность каждого из 
перечисленных обстоя¬ 
тельств позволяет работни¬ 
ку отказаться от выполнения 
работы у нового работода¬ 
теля. Такой отказ является 
уважительной причиной от¬ 
сутствия работника на рабо¬ 
те. В-четвертых, наличие во¬ 
леизъявления работника на 
отказ от продолжения трудо¬ 
вых отношений в связи с на¬ 
ступлением одного из пере¬ 
численных обстоятельств. 
Данный отказ должен быть 
выражен в письменной фор¬ 
ме путем подачи соответ¬ 
ствующего заявления рабо¬ 
тодателю, которое работник 
вправе отозвать до издания 
приказа об увольнении в 
связи с указанными обстоя¬ 
тельствами Работник вправе 
прекратить работу в связи с 
наступлением рассмат¬ 
риваемых обстоятельств. Та¬ 
кой отказ является уважи¬ 
тельной причиной отсут¬ 
ствия на работе, он влечет 
возникновение обязанности 
у работодателя уволить ра¬ 
ботника в связи с отказом от 
работы при наступлении пе¬ 
речисленных в п.6 ст.77 ТК 
РФ обстоятельств. В-пятых, 
требуется доказать издание 
приказа об увольнении до 
отзыва заявления об отказе 
от продолжениям трудовых 
отношений либо до факти¬ 
ческого выполнения трудо¬ 
вой функции у нового 
работодателя. Фактическое 


выполнение трудовых обя¬ 
занностей у нового работо¬ 
дателя не позволяет уволить 
работника по рассматрива¬ 
емому основанию даже в том 
случае, когда работник отка¬ 
зывается заключать с новым 
работодателем трудовой до¬ 
говор. В этом случае трудо¬ 
вые отношения продолжают¬ 
ся на условиях прежнего 
трудового договора, в кото¬ 
ром на основании требова¬ 
ний закона меняется рабо¬ 
тодатель. 

В п.7 ст.77 ТК РФ в каче¬ 
стве основания для прекра¬ 
щения трудового договора 
назван отказ работника от 
продолжения работы в свя¬ 
зи с изменением существен¬ 
ных условий трудового до¬ 
говора. Данное основание 
должно применяться при 
доказанности следующих 
юридически значимых об¬ 
стоятельств. Во-первых, при 
доказанности организаци¬ 
онных или технологических 
изменений условий труда в 
организации. Во-вторых, до¬ 
казанности отказа работни¬ 
ка от выполнения работы в 
связи с изменением суще¬ 
ственных условий трудово¬ 
го договора. Такой отказ дол¬ 
жен быть выражен в пись¬ 
менной форме путем пода¬ 
чи заявления работодателю 
об отказе от продолжения 
работы в новых условиях 
труда. Однако невыход ра¬ 
ботника на работу в связи с 
изменением существенных 
условий трудового договора 
обусловлен уважительными 
причинами. В связи с чем 
данный отказ является пово¬ 
дом для оформления уволь¬ 
нения работника по рас¬ 
сматриваемому основанию. 
Но при этом работодатель 
должен выяснить причины 
невыхода работника на ра¬ 
боту. В-третьих, должно 
быть доказано наличие при¬ 
чинной связи между органи¬ 
зационными либо техноло¬ 
гическими изменениями ус¬ 
ловий труда в организации 
и установлением работнику 
новых существенных усло¬ 
вий трудового договора. В- 
четвертых, должно быть до¬ 
казано отсутствие у работо¬ 
дателя возможности трудо¬ 
устроить работника в орга¬ 


низации. Данное обстоятель¬ 
ство подтверждается предло¬ 
жением работнику другой 
работы которую он может 
выполнять в силу имеющих¬ 
ся у него профессиональных 
навыков. В-пятых, должно, 
быть доказано издание при¬ 
каза об увольнении по рас¬ 
сматриваемому основанию 
до отзыва заявления с отка¬ 
зом от работы в новых усло¬ 
виях труда либо до фактичес¬ 
кого выполнения трудовых 
обязанностей в изменивших¬ 
ся условиях. Работник до из¬ 
дания приказа об увольне¬ 
нии вправе изменить свое 
решение об отказе от рабо¬ 
ты в новых условиях, он мо¬ 
жет фактически выполнять 
данную работу. При таких 
обстоятельствах у работода¬ 
теля отсутствуют законные 
поводы для применения рас¬ 
сматриваемого основания 
увольнения работника. От¬ 
каз работника от заключения 
трудового договора на но¬ 
вых условиях при фактичес¬ 
ком продолжении работы 
также не может стать закон¬ 
ным основанием для уволь¬ 
нения 

В п.8 ст.77 ТК РФ общим 
основанием прекращения 
трудового договора назван 
отказ работника от перевода 
на другую работу вследствие 
состояния здоровья в соот¬ 
ветствии с медицинским 
заключением. Применение 
данного основания предпо¬ 
лагает доказывание сле¬ 
дующих юридически значи¬ 
мых обстоятельств. Во-пер¬ 
вых, наличия медицинских 
противопоказаний для вы¬ 
полнения прежней работы. 
Данное обстоятельство мо¬ 
жет быть подтверждено ис¬ 
ключительно медицинским 
заключением, в частности 
заключением МСЭК или КЭК. 
Во-вторых, должен быть до¬ 
казан отказ работника от пе¬ 
ревода на другую работу. Та¬ 
кой отказ должен быть сде¬ 
лан в письменной форме. В- 
третьих, должно быть дока¬ 
зано отсутствие у работода¬ 
теля возможности трудоуст¬ 
роить работника в организа¬ 
ции. В-четвертых, должно 
быть доказано издание при¬ 
каза об увольнении работни¬ 
ка по рассматриваемому ос¬ 


нованию до отзыва заявления 
работником об отказе от пе¬ 
ревода либо до фактическо¬ 
го выполнения работником 
новой работы. Фактическое 
выполнение работником но¬ 
вых трудовых обязанностей 
лишает работодателя права 
уволить работника по рас¬ 
сматриваемому основанию. В 
этом случае своими дейст¬ 
виями работник выражает 
согласие на выполнение дру¬ 
гой работы. 

В п.9 ст.77 ТК РФ в каче¬ 
стве основания прекраще¬ 
ния трудового договора на¬ 
зван отказ работника от пе¬ 
ревода в связи с перемеще¬ 
нием работодателя в другую 
местность. При применении 
данного основания должны 
быть доказаны следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства. Во-первых, на¬ 
личие законного перемеще¬ 
ния работодателя в другой 
населенный пункт. Такое пе¬ 
ремещение должно быть 
подтверждено решением 
полномочного органа и фак¬ 
тическим перемещением 
работодателя в другой насе¬ 
ленный пункт. Во-вторых, 
должен быть доказан отказ 
работника от перевода на 
работу в другую местность. 
Данный отказ оформляется 
в письменной форме. 

Нами рассмотрены об¬ 
щие основания прекраще¬ 
ния трудового договора. 

§ 20. Расторжение трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работника. 

Расторжение трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботника в качестве основа¬ 
ния увольнения названо в п.З 
ст.77 ТК РФ. Однако данная 
норма не позволяет провес¬ 
ти законное увольнение по 
инициативе работника. Об¬ 
стоятельства, позволяющие 
применять данное ос¬ 
нование, перечислены вст.80 
ТК РФ. В этой же статье даны 
и возможные варианты про¬ 
ведения увольнения по ини¬ 
циативе работника. В связи с 
изложенным можно сделать 
вывод о том, что в ст.80 ТК 
РФ указаны частные случаи 
увольнения по инициативе 
работника. Следовательно, 
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случаи увольнения по соб¬ 
ственному желанию имеют 
частный характер по сравне¬ 
нию со ст.77 ТК РФ, в кото¬ 
рой перечислены обшие ос¬ 
нования прекращения трудо¬ 
вого договора, не требующие 
при применении ссылок на 
другие статьи ТК РФ. 

В соответствии со ст.80 
ТК РФ при увольнении ра¬ 
ботника по собственному 
желанию должны быть дока¬ 
заны следующие юридичес¬ 
ки значимые обстоятельства. 

Во-первых, требуется до¬ 
казать наличие волеизъявле¬ 
ния работника на увольне¬ 
ние по собственному жела¬ 
нию. Из названия ст.80 ТК 
РФ следует, что она регла¬ 
ментирует расторжение тру¬ 
дового договора по инициа¬ 
тиве работника (по собствен¬ 
ному желанию). Сле¬ 
довательно, любой из вари¬ 
антов увольнения на осно¬ 
вании данной статьи предпо¬ 
лагает наличие волеизъявле¬ 
ния работника на увольне¬ 
ние по собственному жела¬ 
нию. Данное волеизъявление 
может быть подтверждено 
исключительно письменным 
заявлением работника, из 
которого следует волеизъяв¬ 
ление на увольнение по соб¬ 
ственному желанию. Другие 
доказательства, например, 
свидетельские показания не 
являются допустимыми для 
подтверждения инициативы 
работника на расторжение 
трудового договора при воз¬ 
никновении спора и отсут¬ 
ствии заявления работника 
на увольнение по собствен¬ 
ному желанию. Поскольку 
волеизъявление работника 
является решающим обстоя¬ 
тельством при применении 
данного основания, работ¬ 
ник вправе изменить свое 
решение об увольнении до 
прекращения трудовых отно¬ 
шений. Лишение работника 
этого права будет означать, 
что увольнение по собствен¬ 
ному желанию работника 
производится при отсут¬ 
ствии такового 

Во-вторых, должна быть 
доказана добровольность 
волеизъявления работника 
на увольнение по собствен¬ 
ному желанию. Судебная 
практика исходит из того, 


что при возникновении спо¬ 
ра о недобровольности по¬ 
дачи заявления об увольне¬ 
нии по собственному жела¬ 
нию, на работнике, заявив¬ 
шем; подобные требования, 
лежит обязанность по дока¬ 
зыванию недобровольности 
увольнения по собственно¬ 
му желанию. Зачастую в ка¬ 
честве доказательства недо¬ 
бровольности увольнения 
по собственному желанию 
фигурирует довод об угрозе 
увольнения по порочащим 
основаниям. При оценке 
этого довода необходимо 
исходить из следующего. 
Добровольность волеизъяв¬ 
ления работника предпола¬ 
гает наличие у него выбора 
варианта поведения. Поэто¬ 
му при оценке указанного 
довода следует проверить за¬ 
конность и обоснованность 
действий работодателя, 
предъявившего работнику 
претензии по поводу дис¬ 
циплинарного проступка, 
являющегося основанием 
для увольнения. Законность 
и обоснованность требова¬ 
ний представителя работо¬ 
дателя означает, что факти¬ 
чески существовали два пути 
увольнения работника: за 
совершение дисциплинар¬ 
ного проступка либо по соб¬ 
ственному желанию на осно¬ 
вании поданного работни¬ 
ком заявления. Причем при 
удовлетворении заявления 
об увольнении по собствен¬ 
ному желанию вариант пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра выбран именно работни¬ 
ком. В подобной ситуации 
оснований для признания 
волеизъявления работника 
на увольнение по собствен¬ 
ному желанию недоброволь¬ 
ным не имеется. Однако от¬ 
сутствие у работодателя све¬ 
дений, подтверждающих со¬ 
вершение работником дис¬ 
циплинарного проступка, в 
рассматриваемой ситуации 
означает, что представители 
работодателя оказали на ра¬ 
ботника неправомерное 
воздействие, предъявив пре¬ 
тензии по поводу соверше¬ 
ния дисциплинарного про¬ 
ступка, совершение которо¬ 
го не доказано. Неправомер¬ 
ное воздействие на работни¬ 
ка путем предъявления нео¬ 


боснованных претензий яв¬ 
ляется одним из доказа¬ 
тельств недобровольности 
волеизъявления работника 
на увольнение по собствен¬ 
ному желанию. Кроме того, 
при совершении дисципли¬ 
нарного проступка у рабо¬ 
тодателя возникает право на 
привлечение работника к 
установленным законода¬ 
тельством мерам ответствен¬ 
ности, включая увольнение. 
Тогда как работник, 
совершивший дисциплинар¬ 
ный проступок, обязан пре¬ 
терпеть неблагоприятные 
последствия, предусмотрен¬ 
ные в законодательстве. Ра¬ 
ботодатель, отказавшись от 
реализации права на уволь¬ 
нение работника за совер¬ 
шение дисциплинарного 
проступка, освобождает его 
от обязанности нести ука¬ 
занные неблагоприятные 
последствия. Освобождение 
работника от обязанности 
нести ответственность за со¬ 
вершение дисциплинарного 
проступка и предоставление 
ему права на увольнение по 
собственному желанию со¬ 
здают для работника более 
благоприятные условия для 
увольнения, что соответ¬ 
ствует действующему зако¬ 
нодательству. Таким обра¬ 
зом, предъявление к работ¬ 
нику законных и обоснован¬ 
ных претензий за соверше¬ 
ние дисциплинарного про¬ 
ступка, являющегося осно¬ 
ванием для увольнения, не 
может рассматриваться в 
качестве основания для вы¬ 
вода о недобровольности 
волеизъявления работника 
на увольнение по собствен¬ 
ному желанию. 

В-третьих, должно быть 
доказано определение даты 
увольнения на основании 
заявления работника в соот¬ 
ветствии с действующим за¬ 
конодательством или по со¬ 
глашению сторон трудового 
договора. Существуют не¬ 
сколько вариантов опреде¬ 
ления даты увольнения 
работника по собственному 
желанию. В ч.І ст.80 ТК РФ 
сказано о том, что работник 
имеет право расторгнуть 
трудовой договор, предупре¬ 
див об этом работодателя в 
письменной форме не по¬ 


зднее чем за две недели. В 
связи с этим работник может 
обратиться к работодателю 
с заявлением об увольнении 
по собственному желанию 
без указания даты, с которой 
он просит прекратить трудо¬ 
вые отношения. В таком слу¬ 
чае работник обязуется от¬ 
работать две недели, а рабо¬ 
тодатель не вправе издавать 
приказ об увольнении на 
основании заявления работ¬ 
ника до истечения двух не¬ 
дель. Например, работник 
обратился к работодателю с 
заявлением об увольнении 
по собственному желанию 
1 0 ноября 2003 года, не ука¬ 
зав даты, с которой он про¬ 
сит прекратить трудовой до¬ 
говор. В подобной ситуации 
течение двухнедельного 
срока предупреждения начи¬ 
нается с 11 ноября 2003 
года, а днем увольнения и 
последним днем работы бу¬ 
дет 24 ноября 2003 года. 
Издание приказа об уволь¬ 
нении на основании подан¬ 
ного работником заявления 
до истечения двухнедельно¬ 
го срока лишает работника 
права отозвать заявление об 
увольнении по собственно¬ 
му желанию. В подобной си¬ 
туации дата прекращения 
трудовых отношений опре¬ 
деляется работодателем, 
хотя увольнение происходит 
по инициативе работника. 
Доказать наличие волеизъяв¬ 
ления работника на увольне¬ 
ние на конкретную дату в 
этом случае не представля¬ 
ется возможным. В связи с 
чем работник подлежит вос¬ 
становлению на работе. Та¬ 
ким образом, отсутствие в 
заявлении даты увольнения 
позволяет работодателю из¬ 
дать приказ об увольнении 
по инициативе работника в 
день истечения двухнедель¬ 
ного срока предупреждения. 
Увольнение с другой даты в 
рассматриваемой «ситуации 
должно признаваться неза¬ 
конным. 

Работник может указать 
в заявлении конкретную дату 
увольнения эта дата выходит 
за пределы двухнедельного 
срока предупреждения, то у 
работодателя возникает обя¬ 
занность уволить работника 
на основании поданного за- 


АПРЕПЬ - МАИ 2004 


9 










НОВОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО 


явления с указанной им 
даты. Дата указанная работ¬ 
ником может быть опреде¬ 
лена до истечения двухне¬ 
дельного срока предупреж¬ 
дения. В таком случае у ра¬ 
ботодателя возникает право 
уволить работника с опреде¬ 
ленной в заявлении работни¬ 
ка даты. Однако по истече¬ 
нии этой даты заявление об 
увольнении по собственно¬ 
му желанию утрачивает силу. 
В связи с чем до истечении 
двух недель со дня подачи за¬ 
явления об увольнении ра¬ 
ботник вправе подать новое 
заявление о прекращении 
трудового договора со дня 
истечения двухнедельного 
срока предупреждения. 
После чего у работодателя 
возникает обязанность по 
увольнению работника, так 
как работник выполнил пе¬ 
ред ним обязанность по пре¬ 
дупреждению о предстоя¬ 
щем увольнении не позднее 
чем за две недели. В ч .2 ст.80 
ТК РФ сказано о том, что по 
соглашению между работни¬ 
ком и работодателем трудо¬ 
вой договор может быть ра¬ 
сторгнут до истечения двух¬ 
недельного срока Предуп¬ 
реждения об увольнении. То 
есть, дата увольнения по соб¬ 
ственному желанию может 
быть определена по соглаше¬ 
нию сторон трудового дого¬ 
вора, в том числе и до исте¬ 
чения двухнедельного срока 
предупреждения о предсто¬ 
ящем увольнении. Опреде¬ 
ление даты увольнения по 
соглашению между работни¬ 
ком и работодателем озна¬ 
чает освобождение работни¬ 
ка от обязанности предупре¬ 
дить работодателя об уволь¬ 
нении не позднее чем за две 
недели. Заключение такого 
соглашения улучшает поло¬ 
жение работника, что допус¬ 
кается ст.9 ТК РФ. та уволь¬ 
нения работника может быть 
определена по соглашению 
сторон трудового договора 
и после истечения двухне¬ 
дельного срока предупреж¬ 
дения. Заключение такого 
соглашения не лишает работ¬ 
ника права прекратить тру¬ 
довые отношения со дня ис¬ 
течения двухнедельного 
срока предупреждения об 
увольнении, так как заклю¬ 


чение соглашения, умаляю¬ 
щего права работника по 
сравнению с законодатель¬ 
ством, не допускается. Тог¬ 
да как в ч.І ст.80 ТК РФ ра¬ 
ботнику гарантировано пра¬ 
во на увольнение по соб¬ 
ственному желанию по ис¬ 
течении срока предупрежде¬ 
ния. Данное право не может 
быть ограничено по согла¬ 
шению сторон трудового 
договора. Однако работник 
и работодатель в связи с ог¬ 
раничением данного права 
при определении даты 
увольнения по инициативе 
работника за пределами 
двухнедельного срока пре¬ 
дупреждения могут предус¬ 
мотреть предоставление ра¬ 
ботнику дополнительных га¬ 
рантий, например, выплату 
выходного пособия в разме¬ 
ре среднего месячного зара¬ 
ботка работника. В этом слу¬ 
чае давать оценку тому, улуч¬ 
шает или ухудшает данное 
соглашение положение ра¬ 
ботника по сравнению с за¬ 
конодательством, могут 
только работник и работо¬ 
датель, заключившие такое 
соглашение. Следует заме¬ 
тить, что заключение согла¬ 
шения об определении даты 
увольнения по инициативе 
работника не лишает его 
права отозвать заявление об 
увольнении по данному ос¬ 
нованию до наступления 
указанной даты. Работник 
может реализовать данное 
право до конца последнего 
дня работы. Лишение работ¬ 
ника этого права означает, 
что увольнение по инициа¬ 
тиве работника произведено 
вопреки его волеизъявле¬ 
нию. Недоказанность данно¬ 
го юридически значимого 
обстоятельства является бе¬ 
зусловным основанием для 
восстановления работника 
на работе. 

В отдельных случаях у 
работодателя возникает обя¬ 
занность произвести уволь¬ 
нение работника с указан¬ 
ной им в заявлении даты, в 
том числе и до истечения 
двухнедельного срока пре¬ 
дупреждения. В ч.З ст.80 ТК 
РФ говорится о том, что в 
случаях, когда заявление ра¬ 
ботника обусловлено невоз¬ 
можностью продолжения 


им работы, работодатель 
обязан расторгнуть трудо¬ 
вой договор в срок, указан¬ 
ный в заявлении работника 
об увольнении по собствен¬ 
ному желанию. Уважитель¬ 
ными причинами, доказан¬ 
ность которых влечет воз¬ 
никновение у работодателя 
обязанности уволить работ¬ 
ника в указанным им срок, 
законодательство признает: 
1 перевод мужа или жены- 
на работу в другую мест¬ 
ность, то есть в другой насе¬ 
ленный пункт, направление 
одного из супругов на рабо¬ 
ту или для прохождения 
службы за границу; 2) необ¬ 
ходимость ухода за больным 
членом семьи при наличии 
медицинского заключения, 
выданного лечебным учреж¬ 
дением, а также за инвали¬ 
дом 1 группы; 3) перевод к 
месту жительства мужа или 
жены; 4 переезд в другую 
местность в порядке органи¬ 
зованного набора или пере¬ 
селение для выполнения 
сельскохозяйственных ра¬ 
бот; 5) болезнь, препятству¬ 
ющая продолжению данной 
работы или проживанию в 
данной местности при нали¬ 
чии соответствующего меди¬ 
цинского заключения; 6) из¬ 
брание на должность по 
конкурсу; 7) зачисление на 
дневное отделение в высшее 
или среднее специальное 
учебное заведение, аспиран¬ 
туру, клиническую ординату¬ 
ру; 8 увольнение в связи с 
выходом на пенсию; 9) уволь¬ 
нение по собственному же¬ 
ланию работающих инвали¬ 
дов и пенсионеров; 10) 
увольнение 
беременных.женшин и мате¬ 
рей, имеющих ребенка в воз¬ 
расте до 14 лет, а также ро¬ 
дителей, имеющих на своем 
иждивении трех и более де¬ 
тей, не достигших 16 лет, а 
учащихся 1 8 лет. Перечень 
уважительных причин, на¬ 
ступление которых влечет 
возникновение у работода¬ 
теля обязанности по уволь¬ 
нению работника в указан¬ 
ный им срок, не является ис¬ 
черпывающим. Работода¬ 
тель, работник по соглаше¬ 
нию могут признать и дру¬ 
гие причины уважитель¬ 
ными и прекратить трудовые 


отношения в указанные ра¬ 
ботником сроки, Заключе¬ 
ние подобного соглашения 
улучшает положение работ¬ 
ника по сравнению с зако¬ 
нодательством, что допуска¬ 
ется ст.9 ТК РФ. 

Работодатель обязан ра¬ 
сторгнуть трудовой договор 
с даты указанной работни¬ 
ком при наличии нарушений 
законов, и иных норма¬ 
тивных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового 
права, в том числе условий 
соглашений, коллективных 
договоров, а также поло¬ 
жений трудового договора. 
Факт нарушения трудового 
законодательства или усло¬ 
вий трудового договора мо¬ 
жет быть установлен 
предписанием государ¬ 
ственной инспекции труда и 
судом. После чего у рабо¬ 
тодателя возникает обязан¬ 
ность уволить работника с 
указанной им даты. Напри¬ 
мер, после восстановления 
на работе работник вправе 
подать заявление об уволь¬ 
нении с конкретной даты, так 
как работодатель допустил 
нарушение законодатель¬ 
ства при проведении уволь¬ 
нения. Работник вправе об¬ 
ратиться к работодателю с 
заявлением о расторжении 
трудового договора с конк¬ 
ретной даты, указав в нем 
нарушения законодатель¬ 
ства или условий трудового 
договора, допушенные рабо¬ 
тодателем. Признание рабо¬ 
тодателем хотя бы отдельных 
нарушений, перечисленных 
в заявлении работника, вле¬ 
чет возникновение обязан¬ 
ности произвести увольне¬ 
ние работника с указанной 
им даты. Таким образом, 
дата увольнения работника 
по собственному желанию 
может быть определена на 
основании его заявления, в 
котором указаны уважитель¬ 
ные причины и нарушения, 
корреспондирующие в обя¬ 
занность работодателя про¬ 
извести увольнение с указан¬ 
ной им даты, а также на ос¬ 
новании законодательства, 
когда дата увольнения в за¬ 
явлении работника отсут¬ 
ствует, что позволяет пре¬ 
кратить трудовой договор в 
день истечения двухнедель- 
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ного срока предупреждения 
об увольнении, либо по со¬ 
глашению сторон трудового 
договора. 

В-четвертых, при растор¬ 
жении трудового договора 
по инициативе работника 
должно быть доказано фак¬ 
тическое прекращение тру¬ 
довых отношений с даты ука¬ 
занной работником, опреде¬ 
ленной на основании дей¬ 
ствующего законодательства 
или по соглашению сторон 
трудового договора. Из ч.б 
ст.80 ТК РФ вытекает прави¬ 
ло о том, что по истечении 
срока предупреждения об 
увольнении, а также после 
даты, определенной в заяв¬ 
лении работника или по со¬ 
глашению сторон трудового 
договора, продолжение 
трудовых отношений при 
отсутствии приказа об уволь¬ 
нении работника и требова¬ 
ний работника о расторже¬ 
нии трудового договора на 
основании поданного им за¬ 
явления означает продолже¬ 
ние действия прежнего тру¬ 
дового договора. После ука¬ 
занных сроков при продол¬ 
жении трудовых отношений 
для увольнения работника 
по собственному желанию 
требуется доказывать вновь 
рассмотренные юридически 
значимые обстоятельства. 

Как уже отмечалось, ра¬ 
ботник до наступления даты 
увольнения вправе в любое 
время отозвать свое заявле¬ 
ние об увольнении по собст¬ 
венному желанию. После 
чего работодатель не впра¬ 
ве уволить работника по рас¬ 
сматриваемому основанию. 
Однако в ч.4 ст.80 ТК РФ 
право работника на отзыв 
заявления об увольнении по 
собственному желанию ог¬ 
раничено в случае приглаше¬ 
ния на его место в письмен¬ 
ной форме другого работни¬ 
ка, которому в соответствии 
с федеральными законами 
не может быть отказано в 
заключении трудового дого¬ 
вора. Аналогичное ограни¬ 
чение имеется в в ч.4 ст.127 
ТК РФ, позволяющей работ¬ 
нику отозвать заявление об 
увольнении по собственно¬ 
му желанию да начала отпус¬ 
ка, предшествующего такому 
увольнению, и только при от¬ 


сутствии приглашения на 
его место другого работни¬ 
ка в порядке перевода. Од¬ 
нако лишение работника 
права отозвать собственное 
заявление означает, что на 
день издания приказа об 
увольнении по инициативе 
работника у него отсутство¬ 
вало волеизъявление на пре¬ 
кращение трудового догово¬ 
ра. Недоказанность данного 
обстоятельства при издании 
приказа об увольнении ра¬ 
ботника по собственному 
желанию является безуслов¬ 
ным основанием для его 
признания незаконным и 
необоснованным. Лишение 
работника права отозвать 
собственное заявление об 
увольнении вступает в про¬ 
тиворечие и с закрепленным 
в ст.37 Конституции РФ 
принципом свободного рас¬ 
поряжения своими способ¬ 
ностями к труду. Ведь в рас¬ 
сматриваемой ситуации 
увольнение работника 
производится вопреки его 
волеизъявлению, но при 
этом в качестве основания 
для расторжения трудового 
договора фигурирует ини¬ 
циатива работника. Хотя та¬ 
кая инициатива на дату из¬ 
дания приказа об увольне¬ 
нии отсутствует, что свиде¬ 
тельствует об очевидном на¬ 
рушении указанного консти¬ 
туционного принципа. В свя¬ 
зи с изложенным работода¬ 
тель может заключить сроч¬ 
ный трудовой договор с 
приглашенным работником 
для замены временно отсут¬ 
ствующего работника, нахо¬ 
дящегося в отпуске. По окон¬ 
чании отпуска работник мо¬ 
жет быть уволен на основа¬ 
нии поданного заявления. 
После чего принятый на его 
место работник будет тру¬ 
диться по договору с нео¬ 
пределенным сроком дей¬ 
ствия. В подобной ситуации 
работник не лишен права на 
отзыв заявления. Отзыв 
заявления до окончания от¬ 
пуска является основанием 
для прекращения срочного 
трудового договора с при¬ 
глашенным работником 
после выхода на работу ра¬ 
ботника, отозвавшего заяв¬ 
ление об увольнении по 
собственному желанию. В 


подобной ситуации право 
работника на свободное 
распоряжение своими спо¬ 
собностями к труду не нару¬ 
шается. 

В п.15 Правил ведения и 
хранения трудовых книжек, 
изготовления бланков трудо¬ 
вой книжки и обеспечения 
ими работодателей, утверж¬ 
денных Постановлением 
Правительства РФ ! 1-225 от 
1 6 апреля 2003 года, сказа¬ 
но о внесении в трудовую 
книжку работника при 
увольнении по собственно¬ 
му желанию записи со ссыл¬ 
кой на соответствующий 
пункт ст.77 ТК РФ. Однако в 
приказе об увольнении ссыл¬ 
ка должна быть сделана не 
только на п.З ст.77 ТК РФ, 
но и на ст.80 ТК РФ, в кото¬ 
рой даны юридически значи¬ 
мые обстоятельства, входя¬ 
щие в предмет проверки при 
проведении увольнения по 
инициативе работника. От¬ 
сутствие т акой ссылки и не¬ 
доказанность рассмотрен¬ 
ных юридически значимых 
обстоятельств позволяет 
признать решение об уволь¬ 
нении работника по соб¬ 
ственному желанию неза¬ 
конным и необоснованным. 


§ 21. Расторжение трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя. 

В ст.81 ТК РФ перечис¬ 
лены частные случаи растор¬ 
жения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля. В п.1 ст.81 ТК РФ, ч.4 
ст.81 ТК РФ говорится о 
применении такого основа¬ 
ния расторжения трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя как ликвидация 
организации либо « прекра¬ 
щение деятельности работо- 
дателя-физического лица. 
Применение данного осно¬ 
вания предполагает доказы¬ 
вание следующих юридичес¬ 
ки значимых обстоятельств. 
Во-первых, ликвидации ор¬ 
ганизации, что подтвержда¬ 
ется исключением из реест¬ 
ра юридических лиц. Во-вто¬ 
рых, прекращения деятель¬ 
ности работодателя-физи- 
ческого лица. Данное обсто¬ 
ятельство может быть под¬ 


тверждено окончанием дея¬ 
тельности физического лица 
в качестве индивидуального 
предпринимателя, смертью 
физического лица. В-треть- 
их, прекращения дея¬ 
тельности филиала, предста¬ 
вительства, иного обособ¬ 
ленного структурного под¬ 
разделения организации.- 
Данное обстоятельство под¬ 
тверждается решением пол¬ 
номочного органа о прекра¬ 
щении деятельности обо¬ 
собленного структурного 
подразделения, расположен¬ 
ного в другой местности, то 
есть в другом населенном 
пункте, чем сама органи¬ 
зация. Кроме того, должны 
быть представлены доказа¬ 
тельства фактического пре¬ 
кращения деятельности обо¬ 
собленного структурного 
подразделения организации, 
расположенного в другой 
местности. С точки зрения 
применения норм трудово¬ 
го права обособленным мо¬ 
жет быть признано подраз¬ 
деление, руководитель кото¬ 
рого наделен полномочиями 
по приему и увольнению ра¬ 
ботников, то есть по приня¬ 
тию самостоятельных кадро¬ 
вых решений. Доказанность 
каждого из трех перечислен¬ 
ных обстоятельств может 
служить поводом для приме¬ 
нения п.1 ст.81 ТК РФ. В-чет- 
вертых, должно быть доказа¬ 
но выполнение работодате¬ 
лем обязанности по трудо¬ 
устройству в виде своевре¬ 
менного, не позднее чем за 
три месяца до проведения 
увольнения, сообщения в 
местную службу занятости 
сведений о подлежащих 
увольнению работниках. 
Данное сообщение должно 
быть сделано в письменной 
форме. Недоказанность это¬ 
го юридически значимого 
обстоятельства позволяет 
признать увольнение по п.1 
ст.81 ТК РФ незаконным, 
взыскать с работодателя 
средний заработок за все 
время вынужденного прогу¬ 
ла, а также компенсацию 
морального вреда. После 
чего увольнение может со¬ 
стояться с соблюдением 
перечисленных правил, то 
есть после сообщения све¬ 
дений об уволенных работ- 
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никах в местную службу за¬ 
нятости населения. 

В п.2 ст.81 ТК РФ в каче¬ 
стве основания для растор¬ 
жения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля названо сокращение чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков организации. При при¬ 
менении данного основания 
доказыванию подлежат сле¬ 
дующие юридически значи¬ 
мые обстоятельства. Во-пер¬ 
вых, действительное сокра¬ 
щение численности или шта¬ 
та работников организации. 
Сокращение численности 
работников организации 
происходит при отсутствии 
штатного расписания. 
Сокращение численности 
должно быть обусловлено 
законными причинами, на¬ 
пример, введением новых 
норм обслуживания техни¬ 
ческих средств используе¬ 
мых работодателем. Допус¬ 
тим, по нормативу механизм, 
действующий у работодате¬ 
ля, должен обслуживаться 
тремя работниками, ле его 
совершенствования утверж¬ 
ден норматив обслуживания 
в два работника. В подобной 
ситуации у работодателя по¬ 
является основание для со¬ 
кращения численности ра¬ 
ботников, обслуживающих 
данный механизм, с трех до 
двух работников. Произ¬ 
вольное сокращение числен¬ 
ности работников работода¬ 
телем, например, при отсут¬ 
ствии денежных средств на 
выплату заработной платы не 
допускается. В этом случае 
кредиторы работодателя мо¬ 
гут возбудить процедуру его 
несостоятельности (банкрот¬ 
ства). Сокращение штата ра¬ 
ботников организации подт¬ 
верждается принятыми пол¬ 
номочным органом или ли¬ 
цом штатными рас¬ 
писаниями. В п.2 ст.81 ТК РФ 
говорится о сокращении 
штата работников организа¬ 
ции. Следовательно, основа¬ 
нием для применения дан¬ 
ного пункта является умень¬ 
шения количества штатных 
единиц в целом в организа¬ 
ции. Поэтому доказатель¬ 
ствами действительного 
сокращения штата работни¬ 
ков организации является 
принятое в установленном 


порядке новое штатное рас¬ 
писание, в котором количе¬ 
ство штатных единиц в орга¬ 
низации по сравнению с ра¬ 
нее действовавшим штатным 
расписанием уменьшилось. 
В связи с чем сокращение 
штатной единицы в одном 
подразделении организации 
и увеличение количества 
ниц в другом не приводит к 
уменьшению количества 
штатных единиц в целом в 
организации. Поэтому в по¬ 
добной ситуации сокраще¬ 
ние штата работников орга¬ 
низации не происходит, и 
применение рассматриваемо¬ 
го основания для увольне¬ 
ния работников должно 
признаваться незаконным. 
Во-вторых, при применении 
рассматриваемого основа¬ 
ния расторжения трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя должно быть до¬ 
казано отсутствие у него воз¬ 
можности трудоустроить 
работника в рам-организа¬ 
ций. Применительно к ч.З 
ст.73 ТК РФ выполнением 
работодателем обязанности 
по трудоустройству работ¬ 
ника в организации следует 
считать предложение ему в 
письменной форме имею¬ 
щейся в организации рабо¬ 
ты, которая соответствует 
его квалификации и состоя¬ 
нию здоровья, а при отсут¬ 
ствии такой работы работо¬ 
датель должен предложить 
работнику вакантную ниже¬ 
стоящую должность или 
нижеоплачиваемую работу, 
которую работник может 
выполнять с учетом имею¬ 
щейся у него квалификации 
и состояния здоровья. Таким 
образом, работодатель обя¬ 
зан предложить работнику 
работу по всем имеющимся 
в организации вакансиям, 
которые соответствуют вы¬ 
полняемой работником тру¬ 
довой функции, а также по 
нижестоящим или нижеоп- 
лачиваемым вакансиям. Не¬ 
выполнение данной обязан¬ 
ности является основанием 
для восстановления работ¬ 
ника на работе. Например, 
при увольнении по сокраще¬ 
нию штата работников орга¬ 
низации инспектора отдела 
кадров, имеющего высшее 
юридическое образования, 


ему должна быть предложе¬ 
на вакантная должность 
юриста. Принятие на эту 
должность другого ра¬ 
ботника, пусть и имеющего 
более длительный стаж ра¬ 
боты по специальности юри¬ 
ста, означает невыполнение 
работодателем обязанности 
по трудоустройству увольня¬ 
емого работника. Увольняе¬ 
мый работник имеет пре¬ 
имущество на занятие вакан¬ 
сий перед работниками, ко¬ 
торые не состоят в трудовых 
отношениях с работодате¬ 
лем. Однако работодатель 
вправе, но не обязан пред¬ 
лагать работнику вышестоя¬ 
щую должность или вышеоп- 
лачиваемую работу при 
увольнении по сокращению 
численности или штата ра¬ 
ботников организации. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя должно 
быть доказано выполнение 
им обязанности по сообще¬ 
нию в службу занятости за 
два месяца до проведения 
увольнения сведений об 
увольняемых работниках. 
Данное сообщение должно 
быть сделано в письменной 
форме. Невыполнение этой 
обязанности также является 
основанием для восстанов¬ 
ления работника на работе. 

В-четвертых, при уволь¬ 
нении работников по сокра¬ 
щению численности или шта¬ 
та должно быть учтено пре¬ 
имущественное право на 
оставление на работе. В ст.2 
ТК РФ закреплен принцип 
обеспечения равенства воз¬ 
можностей работников без 
всякой дискриминации на 
продвижение по работе с 
учетом производительности 
труда, квалификации и ста¬ 
жа работы по специальнос¬ 
ти. При сокращении числен¬ 
ности или штата работников 
организации также должно 
быть обеспечено соблюде¬ 
ние данного принципа. Та¬ 
ким образом, при решении 
вопроса о наличии преиму¬ 
щественного права на остав¬ 
ление на работе при сокра¬ 
щении численности или шта¬ 
та работников организации 
в соответствии со ст.2, ч.І 


ст.179 ТК РФ в первую оче¬ 
редь учитываются произво¬ 
дительность труда, квалифи¬ 
кация и стаж работы работ¬ 
ника по специальности, 
соответствующей трудовой 
функции. При равенстве пе¬ 
речисленных показателей на 
основании ч.2 ст.1 79 ТК РФ 
предпочтение в оставлении 
на работе отдается: 1) семей¬ 
ным - при наличии двух или 
более иждивенцев (нетру¬ 
доспособных членов семьи, 
находящихся на полном со¬ 
держании работника или 
получающих от него помощь, 
которая является для них 
постоянным и основным ис¬ 
точником средств к суще¬ 
ствованию; 2) лицам, в семье 
которых нет других работни¬ 
ков с самостоятельным зара¬ 
ботком; 3) работникам, по¬ 
лучившим в данной органи¬ 
зации трудовое увечье или 
профессиональное заболе¬ 
вание; 4) инвалидам Великой 
Отечественной войны и ин¬ 
валидам боевых действий по 
защите Отечества; 5) работ¬ 
никам, повышающим свою 
квалификацию по направле¬ 
нию работодателя без отры¬ 
ва от производства. Пере¬ 
численные обстоятельства 
могут быть учтены в поряд¬ 
ке, определенном законода¬ 
тельством. При этом преиму¬ 
щество при прочих равных 
условиях могут получить 
работники, имеющие пре¬ 
имущества на оставление на 
работе по нескольким осно¬ 
ваниям. Данный перечень 
обстоятельств, доказанность 
которых позволяет признать 
за работником преимуще¬ 
ственное право на остав¬ 
ление на работа, не является 
исчерпывающим. В ч.З 
ст.1 79 ТК РФ говорится о 
том, что в коллективном до¬ 
говоре организации могут 
быть предусмотрены другие 
категории работников, 
пользующихся преимущест¬ 
венным правом оставления 
на работе. Однако перечис¬ 
ленные в коллективном до¬ 
говоре обстоятельства име¬ 
ют подчиненный характер 
по отношению к обстоятель¬ 
ствам, перечисленным в фе¬ 
деральном законе, то есть 
они могут применяться 
лишь с учетом установлен- 


1 2 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 











НОВОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО 


4 - 5/2004 


ных законодательством об¬ 
стоятельств. Таким образом, 
можно выделить три группы 
обстоятельств, доказанность 
которых позволяет признать 
работника имеющим 
преимущественное право на 
оставление на работе. В пер¬ 
вую группу входят 
производительность труда, 
квалификация и стаж рабо¬ 
ты по специальности. Дан¬ 
ные обстоятельства учитыва¬ 
ются в первую очередь. Толь¬ 
ко при равенстве этих обсто¬ 
ятельств могут быть исполь¬ 
зованы обстоятельства вто¬ 
рой группы, которые пере¬ 
числены в ч.2 ст.179 ТК РФ. 
В третью группу входят об¬ 
стоятельства, предусмотрен¬ 
ные в коллективном догово¬ 
ре организации. Данные об¬ 
стоятельства учитываются 
наряду с обстоятельствами 
первой и второй групп, они 
могут иметь решающее зна¬ 
чение только при равенстве 
обстоятельств первой и вто¬ 
рой групп. 

В-пятых, доказыванию 
при расторжении трудового 
договора по сокращению 
численности или штата ра¬ 
ботников организации дока¬ 
зыванию подлежит предуп¬ 
реждение работника о пред¬ 
стоящем увольнении не по¬ 
зднее чем за два месяца. Та¬ 
кое предупреждение также 
должно быть сделано в пись¬ 
менной форме. Недоказан¬ 
ность данного обстоятель¬ 
ства может служить основа¬ 
нием для перенесения даты 
увольнения на два месяца 
вперед с учетом несоблюде¬ 
ния работодателем срока 
предупреждения. На основа¬ 
нии ч.З ст.180 ТК РФ рабо¬ 
тодатель с письменного со¬ 
гласия работника может ра¬ 
сторгнуть трудовой договор 
по сокращению численнос¬ 
ти или штата работников, а 
также при ликвидации орга¬ 
низации без предваритель¬ 
ного уведомления об уволь¬ 
нении, но с дополнительной 
выплатой в размере средне¬ 
го двухмесячного заработка 
работника Таким образом, 
предварительное уведомле¬ 
ние может быть заменено по 
согласованию с работником 
выплатой дополнительного 
пособия в указанном разме¬ 


ре. Отсутствие такого согла¬ 
сия влечет те же правовые 
последствия, то есть сохра¬ 
нение за работником сред¬ 
него заработка за два меся¬ 
ца, отведенных законом для 
предупреждения работника 
о предстоящем увольнении 

В-шестых, при расторже¬ 
нии трудового договора по 
сокращению численности 
или штата работников орга¬ 
низации требуется доказать 
прохождение процедуры 
учета мнения профсоюза, 
действующего в организа¬ 
ции, если увольняемый по 
данному основанию работ¬ 
ник является членом этого 
профсоюза. Судебная прак¬ 
тика исходит из того, что от¬ 
каз работодателя от прохож¬ 
дения процедуры учета мне¬ 
ния профсоюза является 
основанием для признания 
увольнения работника не¬ 
законным с восстановлени¬ 
ем на прежней работе. Од¬ 
нако профсоюз вправе изло¬ 
жить мотивированное мне¬ 
ние и в ходе судебного раз¬ 
бирательства. Тогда оно дол¬ 
жно быть рассмотрено в ка¬ 
честве одного из доказа¬ 
тельств по делу. Если данное 
доказательство опровергает 
приказ об увольнении, то 
вполне логично решение о 
восстановлении работника 
на работе с вытекающими из 
такого восстановления по¬ 
следствиями. Указанное до¬ 
казательство в виде мотиви¬ 
рованного мнения профсо¬ 
юза может подтверждать 
сведения, имеющиеся в при¬ 
казе об увольнении работни¬ 
ка. В подобной ситуации на¬ 
личие данного доказатель¬ 
ства не может стать основа¬ 
нием для признания прика¬ 
за работодателя как незакон¬ 
ным, так и необоснованным. 

В-седьмых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования прекращения тру¬ 
дового договора работода¬ 
тель должен доказать отсут¬ 
ствие установленных зако¬ 
нодательством препятствий 
для проведения увольнения. 
К числу таких препятствий 
ч.З ст.81 ТК РФ относит на¬ 
хождение увольняемого ра¬ 
ботника в отпуске или на 
листке нетрудоспособности. 
Увольнение несовершенно¬ 


летних работников возмож¬ 
но в соответствии со ст.269 
ТК РФ только с согласия го¬ 
сударственной инспекции 
труда и комиссии по делам 
несовершеннолетних и за¬ 
щите их прав. В ст.261 ТК РФ 
запрещено проводить уволь¬ 
нение по рассматриваемому 
основанию беременных 
женшин, женщин, имеющих 
детей в возрасте до трех лет, 
одиноких матерей, воспиты¬ 
вающих ребенка в возрасте 
до 14 лет (ребенка-инвалида 
- в возрасте до 1 8 лет), дру¬ 
гих лиц воспитывающих де¬ 
тей указанного возраста без 
матери. 

В п.З ст.81 ТК РФ в на¬ 
стоящее время имеются два 
самостоятельных основания 
для расторжения трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя. В п/п.а п.З ст.81 
ТК РФ говорится о возмож¬ 
ности увольнения работни¬ 
ка при несоответствии зани¬ 
маемой должности или вы¬ 
полняемой работе вслед¬ 
ствие состояния здоровья в 
соответствии с медицинским 
заключением. Применение 
данного основание 

предполагает доказывание 
следующих юридически зна¬ 
чимых обстоятельств. Во- 
первых, несоответствия ра¬ 
ботника занимаемой долж¬ 
ности или выполняемой ра¬ 
боте по состоянию здоровья, 
препятствующего выпол¬ 
нению трудовой функции. 
Данное обстоятельство мо¬ 
жет быть подтверждено ис¬ 
ключительно медицинским 
заключением МСЭК. Во-вто¬ 
рых, при применении рас¬ 
сматриваемого основания 
должно быть доказано отсут¬ 
ствие возможности трудоус¬ 
троить работника в рамках 
организации. 

В-третьих, должно быть 
доказано отсутствие уста¬ 
новленных законодатель¬ 
ством препятствий для про¬ 
ведения увольнения, в част¬ 
ности, нахождение работни¬ 
ка в отпуске или на листке 
временной нетрудоспособ¬ 
ности, В-четвертых, доказы¬ 
ванию подлежит прохожде¬ 
ние процедуры учета мнения 
профсоюзного органа, дей¬ 
ствующего в организации, 
если работник является чле¬ 


ном этого профсоюза. Изме¬ 
нениями, которые вносятся 
в ТК РФ, рассматриваемое 
основание исключено. При¬ 
менение данного основания 
является правом, а не обя¬ 
занностью работодателя, не¬ 
применение этого основа¬ 
ния может привести к даль¬ 
нейшему ухудшению состо¬ 
яния здоровья работника. 
Тогда как в ст.83 ТК РФ име¬ 
ется основание, обязываю¬ 
щее работодателя произвес¬ 
ти увольнение работника, 
признанного в установлен¬ 
ном порядке нетрудоспо¬ 
собным, менение данного 
основания является обязан¬ 
ностью работодателя. При 
отказе работника от перево¬ 
да на другую работу в соот¬ 
ветствии с медицинским зак¬ 
лючением, работодатель мо¬ 
жет уволить работника на 
основании п.8 ст.77 ТК РФ. 
Применение этого пункта 
предполагает доказывание 
тех же юридически значимых 
обстоятельств. В связи с чем 
исключение рассматривае¬ 
мого основания из п.З ст.81 
ТК РФ только устраняет пу¬ 
таницу в применении общих 
и частных оснований прек¬ 
ращения трудового договора. 
Из числа частных данное ос¬ 
нование после его исключе¬ 
ния из п.З ст.81 ТК РФ перей¬ 
дет в число об* щих, посколь¬ 
ку его применение связано 
исключительно с.8 ст.77 ТК 
РФ, в которой перечислены 
общие основания прекраще¬ 
ния трудового договора. 

В п/п б п.З ст.81 ТК РФ в 
качестве основания растор¬ 
жения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля названо несоответствие 
работника занимаемой дол¬ 
жности или выполняемой 
работе вследствие недоста¬ 
точной квалификации, под¬ 
твержденной результатами 
аттестации. 

При применении данно¬ 
го основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя в 
предмет доказывания входят 
следующие юридически зна¬ 
чимые обстоятельства. Во- 
первых, несоответствие ра¬ 
ботника занимаемой долж¬ 
ности или выполняемой ра¬ 
боте вследствие недостаточ- 
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ной квалификации. Данное 
обстоятельство может быть 
подтверждено исклю¬ 
чительное решением аттес¬ 
тационной комиссии, при¬ 
нятым в установленном за¬ 
конодательством порядке. 
Прежде всего следует иметь 
в виду что аттестации подле¬ 
жат только работники, кото¬ 
рые включены в круг аттес¬ 
туемых действующим зако¬ 
нодательством. Заседание 
аттестационной комиссии 
должно быть проведено в 
полномочном составе, при 
этом решение принимается 
большинством членов дан¬ 
ной комиссии, присутствую¬ 
щих на ее заседании. Рабо¬ 
тодатель не может приме¬ 
нить рассматриваемое осно¬ 
вание при отсутствии реше¬ 
ния аттестационной комис¬ 
сии о низкой квалификации 
работника, которая не по¬ 
зволяет ему продолжить 
выполнение трудовых обя¬ 
занностей. Таким образом, 
решение аттестационной 
комиссии, признавшей нали¬ 
чие у работника соответ¬ 
ствующей квалификации, 
исключает возможность 
применения работодателем 
рассматриваемого основа¬ 
ния расторжения трудовых 
отношений. Судебная прак¬ 
тика исходит из того, что вы¬ 
воды аттестационной комис¬ 
сии о деловых качествах ра¬ 
ботника подлежат оценке в 
совокупности с другими 
доказательствами по делу. 
При этом не может быть 
признано законным растор¬ 
жение трудового договора 
по мотивам недостаточной 
квалификации с работника¬ 
ми, не имеющими необходи¬ 
мого производственного 
опыта в связи с непродолжи¬ 
тельностью трудового стажа, 
в частности с работниками 
поступившими на работу 
после окончания учебных.за- 
ведений по полученной спе¬ 
циальности, до истечения 
трех лет работы. Следует так¬ 
же помнишь, что одним из 
доказательств квалификации 
работника является диплом 
об образовании. Поэтому 
аттестационная комиссия не 
может опровергнуть данные 
выданного в установленном 
законодательством порядке 


диплома о наличии у работ¬ 
ника соответствующей ква¬ 
лификации для выполнения 
трудовой функции. Причем 
виновное невыполнение ра¬ 
ботником своих трудовых 
обязанностей не может стать 
поводом для применения 
данного основания увольне¬ 
ния. Отсутствие достаточной 
квалификации для выполне¬ 
ния трудовой функции озна¬ 
чает, что работник, несмот¬ 
ря на все прилагаемые уси¬ 
лия, не может справиться с 
работой в силу недостатка 
квалификации. При этом 
объем порученной работни¬ 
ку работы должен быть ре¬ 
альным и соответствовать ус¬ 
тановленным стандартам. 

Тогда как виновное 
невыполнение работником 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей может стать основанием 
для применения к нему мер 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности. 

В-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя должно 
быть доказано отсутствие 
возможности трудоустроить 
работника в рамках органи¬ 
зации. Таким образом, и в 
данном случае работодатель 
выполняет обязанность по 
трудоустройству работника 
применительно к тре¬ 
бованиям, изложенным в ч.З 
ст.73 ТК РФ. 

В-третьих, применение 
данного основания предпо¬ 
лагает доказывание работо¬ 
дателем наличия возможно¬ 
сти для проведения уволь¬ 
нения. И в данном случае 
существуют препятствия для 
увольнения по инициативе 
работодателя в период от¬ 
пуска или нахождения на 
листке временной нетрудос¬ 
пособности. Запрещено 
увольнять по рассматривае¬ 
мому основанию и лиц, пе¬ 
речисленных в ст.261 ТК РФ, 
которые нами названы при 
освещении аналогичного 
вопроса, связанного с при¬ 
менением в качестве осно¬ 
вания для увольнения сокра¬ 
щения численности или шта¬ 
та работников организации. 
Работодатель также должен 
доказать, что работник име¬ 


ет достаточный опыт работы 
для выполнения порученных 
обязанностей, но имеющий¬ 
ся опыт не позволил ему при¬ 
обрести квалификацию, ко¬ 
торая необходима для вы¬ 
полнения трудовых обязан¬ 
ностей. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель обязан доказать про¬ 
хождение процедуры учета 
мнения профсоюзного орга¬ 
на, действующего в органи¬ 
зации, если увольняемый 
работник является членом 
данного профсоюза 

В п.4 ст.81 ТК РФ, при¬ 
меняемом по отношению к 
руководителям организа¬ 
ции, его заместителям и глав¬ 
ному бухгалтеру, в качестве 
основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя назва¬ 
на смена собственника иму¬ 
щества организации. При 
применении данного осно¬ 
вания доказыванию подле¬ 
жат следующие юридически 
значимые обстоятельства. 
Во-первых, выполнение ра¬ 
ботником трудовой функции 
руководителя организации, 
его заместителей, главного 
бухгалтера организации. К 
другим работникам назван¬ 
ное основание увольнения 
не должно применяться. На¬ 
пример, оно не может быть 
применено к руководителям 
обособленных структурных 
подразделений, их замести¬ 
телям, главным бухгалтерам 
структурных подразделений. 
Во-вторых, должна быть до¬ 
казана смена собственника 
имущества организации, что 
подтверждается документом 
о государственной регистра¬ 
ции перехода права соб¬ 
ственности на организацию 
к другому лицу. В-третьих, 
должно быть доказано со¬ 
блюдение трехмесячного 
срока до издания приказа об 
увольнении, который исчис¬ 
ляется с момента перехода 
права собственности к дру¬ 
гому лицу. Приказ об уволь¬ 
нении по рассматриваемому 
основанию, изданный с на¬ 
рушением этого срока, дол¬ 
жен быть признан незакон¬ 
ным, так как установленный 


в чі ст.75 ТК РФ срок имеет 
пресекательный характер. В- 
четвертых, должно быть 
дока-отсутствие установлен¬ 
ных законодательством пре¬ 
пятствий для проведения 
увольнения по рассматрива¬ 
емому основанию. К числу 
таких препятствий относят¬ 
ся нахождение в отпуске или 
на листке временной нетру¬ 
доспособности, запрет на 
увольнение лиц с семейны¬ 
ми обязанностями. В связи с 
чем нахождение работника 
на листке временной нетру¬ 
доспособности в течение 
трех месяцев после смены 
собственника организации 
исключает возможность 
применения данного осно¬ 
вания. 

В п.5 ст.81 ТК РФ в каче¬ 
стве основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя назва¬ 
но неоднократное неиспол¬ 
нение работником без ува¬ 
жительных причин трудовых 
обязанностей, если он име¬ 
ет дисциплинарное взыска¬ 
ние. Применение данного 
пункта предполагает доказы¬ 
вание работодателем следу¬ 
ющих юридически значимых 
обстоятельств. Во-первых, 
наличия у работника дей¬ 
ствующего и законно приме¬ 
ненного дисциплинарного 
взыскания. Прежде всего 
ранее примененное к работ¬ 
нику дисциплинарное взыс¬ 
кание должно сохранять 
свое действие, то есть сроки 
его действия не должны 
закончиться, оно не должно 
быть досрочно снятым. За¬ 
конность и обоснованность 
ранее примененного дис¬ 
циплинарного взыскания 
проверяется при оспарива¬ 
нии увольнения по рассмат¬ 
риваемому основанию. При 
этом сроки применения дан¬ 
ного взыскания не имеют 
значение, так как после 
увольнения по п.5 ст.81 ТК 
РФ оно становится состав¬ 
ной частью нового дисцип¬ 
линарного проступка, кото¬ 
рый в целом может быть 
обжалован в установленном 
законодательством порядке. 
Законность и обос¬ 
нованность ранее приме¬ 
ненного к работнику дис¬ 
циплинарного взыскания не 
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проверяется только тогда, 
когда имеется вступившее в 
законную силу решение суда 
о правомерности данного 
взыскания 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого пун¬ 
кта работодатель должен до¬ 
казать совершение работни¬ 
ком нового дисииплинарно- 
го проступка, который и яв¬ 
ляется поводом для издания 
приказа об увольнении ра¬ 
ботника. Законность и обо¬ 
снованность предъявляемых 
к работнику работодателем 
претензий по поводу совер¬ 
шения нового дисциплинар¬ 
ного проступка также про¬ 
веряется при рассмотрении 
заявления об обжаловании 
увольнения по рассматрива¬ 
емому основанию. 

В-третьих, при примене¬ 
нии данного основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра, по инициативе работода¬ 
теля должно быть доказано 
соблюдение сроков и поряд¬ 
ка наложения дисциплинар¬ 
ного взыскания в виде уволь¬ 
нения с работы. Сроки при¬ 
менения этого дисциплинар¬ 
ного взыскания исчисляют¬ 
ся с даты совершения после¬ 
днего дисциплинарного 
проступка, который работо¬ 
датель признает законным 
поводом для проведения 
увольнения. Данный повод 
должен быть обоснован в 
установленном зако¬ 
нодательством порядке, то 
есть указанное дисципли¬ 
нарное взыскание должно 
быть подтверждено совокуп¬ 
ностью относимых, допусти¬ 
мых, достоверных и доста¬ 
точных доказательств. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель также должен дока¬ 
зать соответствие тяжести 
совершенного работником 
дисциплинарного проступ¬ 
ка крайней мере дисципли¬ 
нарной ответственности в 
виде увольнения с работы. 
Увольнение с работы явля¬ 
ется не единственной мерой 
дисциплинарного взыска¬ 
ния. Поэтому применение 
данной меры должно быть 
мотивировано, так как за 
каждый совершенный работ¬ 


ником дисциплинарный 
проступок могут быть при¬ 
менены и иные меры дисцип¬ 
линарной ответственности. 
В связи с чем должно быть 
доказано, почему совершен¬ 
ный дисциплинарный про¬ 
ступок заслуживает приме¬ 
нения именно крайней меры 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности в виде увольнения с 
работы 

В-пятых, работодателем 
при применении данного 
основания расторжения 
трудового договора должно 
быть доказано отсутствие 
препятствий для проведения 
увольнения в виде нахожде¬ 
ния работника в отпуске или 
на листке временной нетру¬ 
доспособности. 

Недоказанность каждого 
из пяти перечисленных об¬ 
стоятельств является основа¬ 
нием для восстановления 
работника на работе с выте¬ 
кающими из такого восста¬ 
новления последствиями. 

В-шестых, при примене¬ 
нии рассматриваемого осно¬ 
вания расторжения трудово¬ 
го договора работодатель 
должен доказать прохожде¬ 
ние предусмотренной зако¬ 
нодательством процедуры 
учета мнения профсоюза по 
поводу предъявляемых к ра¬ 
ботнику претензий, если 
увольняемый работник явля¬ 
ется членом профсоюза, дей¬ 
ствующего в организации. 
Недоказанность этого обсто¬ 
ятельства также может стать 
поводом для вынесения ре¬ 
шения о восстановлении на 
работе, если мотивирован¬ 
ное мнение профсоюза дока- 
зывает несостоятельность 
приказа работодателя об 
увольнении работника. В том 
случае, когда профсоюз не 
возражает против совершен¬ 
ных работодателем действий, 
несоблюдение процедуры 
учета его мнения не может 
служить основанием для при¬ 
знания незаконным приказа 
работодателя об увольнении. 
Исходя из принципа 
процессуальной аналогии, в 
подобной ситуации примени¬ 
мо обшее правило о не¬ 
допустимости отмены пра¬ 
вильного по существу реше¬ 
ния ввиду формального нару¬ 
шения процессуальных норм. 


В п.6 ст.81 ТК РФ в каче¬ 
стве основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя назва¬ 
но однократное грубое на¬ 
рушение работником трудо¬ 
вых обязанностей. Данный 
пункт распадается на не¬ 
сколько дисциплинарных 
«проступков, каждый из ко¬ 
торых может стать самосто¬ 
ятельным основанием для 
расторжения трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя. 

В п/п.а п.6 ст.81 ТК РШ в 
качестве основания для рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра по инициативе работода¬ 
теля названо совершение 
работником прогула, то есть 
его отсутствие на рабочем 
месте более четырех часов 
подряд без уважительных 
причин в течение рабочего 
дня. Изменениями, вносимы¬ 
ми в ТК РФ, данное основа¬ 
ние дополнено указанием на 
отсутствие на рабочем мес¬ 
те без уважительных причин 
в течение всего рабочего дня 
(смены). Нельзя не заметить, 
что и прежняя редакция дан¬ 
ного пункта позволяет уво¬ 
лить работника за отсутствие 
без уважительных причин 
на рабочем месте более че¬ 
тырех часов подряд, то есть 
и в течение всего дня (сме¬ 
ны), который может продол¬ 
жаться более четырех часов. 
При применении данного 
основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя 
доказыванию подлежат сле¬ 
дующие юридически значи¬ 
мые обстоятельства. Во-пер¬ 
вых, отсутствие работника на 
рабочем месте без уважи¬ 
тельных причин более четы¬ 
рех часов подряд, в том чис¬ 
ле и в течение рабочего дня 
(смены), продолжающегося 
более четырех часов. Данное 
обстоятельство подтверж¬ 
дается сведениями об учете 
рабочего времени работни¬ 
ков организации, а также 
другими доказательствами. 
Во-вторых, при применении 
рассматриваемого основа¬ 
ния работодатель должен 
доказать неуважительность 
причин отсутствия работни¬ 
ка на рабочем месте. Причем 
уважительными причинами 


отсутствия работника на ра¬ 
бочем месте могут быть 
признаны не только обстоя¬ 
тельства, связанные с невоз¬ 
можностью нахождения на 
рабочем месте и выполнения 
трудовых обязанностей, но 
и выполнение работником 
государственных или обще¬ 
ственных обязанностей. На¬ 
пример, оказание врачом 
помощи больному в пути 
следования на работу яв¬ 
ляется уважительной причи¬ 
ной отсутствия на рабочем 
месте. Уважительными при¬ 
чинами отсутствия на рабо¬ 
чем месте признаются отказ 
работника от выхода на ра¬ 
боту в связи с невыплатой 
заработной платы, отказ от 
выхода на рабочее место в 
связи с изменением суще¬ 
ственных условий трудово¬ 
го договора. В связи с изло¬ 
женным найти точный ре¬ 
цепт неуважительности при¬ 
чин отсутствия работника на 
рабочем месте на практике 
бывает весьма сложно. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соблюде¬ 
ние сроков и порядка при¬ 
влечения работника к дис¬ 
циплинарной ответственно¬ 
сти. Сроки для применения 
данного дисциплинарного 
взыскания исчисляются с 
момента совершения работ¬ 
ником прогула. Совершение 
работником прогула должно 
быть подтверждено в уста¬ 
новленном законодатель¬ 
ством порядке, в частности 
путем получения от работни¬ 
ка объяснений о причинах 
отсутствия на рабочем мес¬ 
те, которым и следует давать 
оценку на предмет их уважи¬ 
тельности или неуважитель¬ 
ности. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении данного основания 
расторжения трудового до¬ 
говора работодатель должен 
доказать соответствие тяже¬ 
сти совершенного работни¬ 
ком проступка крайней мере 
дисциплинарной ответ¬ 
ственности в виде увольне¬ 
ния. Несмотря на то, что в 
п.5 ст.81 ТК РФ перечисле¬ 
ны однократные грубые на¬ 
рушения, которые могут 
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стать законным основанием 
для прекрашения трудовых 
отношений, судебная прак¬ 
тика исходит из того, что ч. 1 
ст.46 Конституции РФ гаран¬ 
тирует судебную защиту тру¬ 
довых прав, ей корреспон¬ 
дируют положения между¬ 
народно-правовых актов, в 
частности ст.8 Всеобщей 
декларации прав человека, 
п.1 ст.6 Конвенции о защите 
прав человека и основных 
свобод, ст. ст. 2,14 Между¬ 
народного пакта о граждан¬ 
ских и политических правах, 
из которых следует, что су¬ 
дебная зашита трудовых 
прав должна быть справед¬ 
ливой, компетентной, пол¬ 
ной, эффективной. В связи с 
чем обстоятельством, имею¬ 
щим значение для правиль¬ 
ного рассмотрения дел об ос¬ 
паривании дисциплинарно¬ 
го взыскания или восстанов¬ 
ления на работе, является 
соблюдение работодателем 
при применении к работни¬ 
ку дисциплинарного взыска¬ 
ния вытекающих из статей 
1,2,15,17,18,19,49,50,54,55 
Конституции РФ общих 
принципов юридической, в 
том числе дисциплинарной 
ответственности, таких, как 
справедливость, равенство, 
соразмерность, законность, 
вина, гуманизм. В этих целях 
работодателю необходимо 
представить доказательства, 
свидетельствующие не толь¬ 
ко о том, что работник 
совершил дисциплинарный 
проступок, но и о том, что 
при наложении дисцип¬ 
линарного взыскания учиты¬ 
вались тяжесть этого про¬ 
ступка, обстоятельства, при 
которых он совершен, пред¬ 
шествующее поведение ра¬ 
ботника, его отношение к 
труду. Если при рассмотре¬ 
нии дела о восстановлении 
на работе суд придет к выво¬ 
ду о том, что дисциплинар¬ 
ный проступок действитель¬ 
но имел место, но увольне¬ 
ние работника произведено 
без учета перечисленных 
обстоятельств, иск о восста¬ 
новлении на работе может 
быть удовлетворен. Однако 
суд не вправе заменить 
увольнение на другую меру 
дисциплинарного взыска¬ 
ния, так как в соответствии 


со ст.192 ТК РФ применение 
дисциплинарного взыска¬ 
ния относится к ком¬ 
петенции работодателя. 
Кроме того, работодатель за 
совершение любого дисцип¬ 
линарного проступка впра¬ 
ве применить любую из мер 
взыскания, перечисленных в 
ст.192 ТК РФ. Сказанное ка¬ 
сается и прогула, так как вы¬ 
бор меры дисциплинарного 
взыскания относится к 
полномочиям работодателя. 
Поэтому применение край¬ 
ней меры дисциплинарного 
взыскания, в том числе и при 
совершении работником 
прогула, должно быть моти¬ 
вировано работодателем. 

В-пятых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать отсутствие 
препятствий для увольнения 
работника. Такими препят¬ 
ствиями в законодательстве 
названо нахождение работ¬ 
ника в отпуске или на листке 
временной нетрудоспособ¬ 
ности. 

В п/п.б п.5 ст.81 ТК РФ в 
качестве основания для рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра названо появление работ¬ 
ника на работе в состоянии 
алкогольного, наркотичес¬ 
кого или токсического опь¬ 
янения. При применении 
данного основания работо¬ 
датель должен доказать 
следующие юридически зна¬ 
чимые обстоятельства. Во- 
первых, появление ра¬ 
ботника на работе в рабочее 
время в состоянии алкоголь¬ 
ного, наркотического или 
токсического опьянения. 
Дисциплинарный просту¬ 
пок, в том числе и появле¬ 
ние в рабочее время на ра¬ 
боте в состоянии опьянения, 
непосредственно связан с 
нарушением трудовых обя¬ 
занностей. Следовательно, 
появление на работе в со¬ 
стоянии опьянения является 
дисциплинарным проступ¬ 
ком в тех случаях, когда ра¬ 
ботник не может выполнять 
трудовую функцию вслед¬ 
ствие опьянения. Данное 
обстоятельство подтвержда¬ 
ется приказом работодателя 
об отстранении работника 
от работы. Непосредственно 


состояние опьянения может 
быть подтверждено как ме¬ 
дицинским заключением, так 
и свидетельскими показани¬ 
ями, работодатель, предъя¬ 
вивший работнику претен¬ 
зии по поводу нахождения 
на работе в состоянии опья¬ 
нения, должен обеспечить 
возможность прохождения 
им медицинского освиде¬ 
тельствования. Отказ работ¬ 
ника от прохождения тако¬ 
го освидетельствования так¬ 
же может рассматриваться в 
качестве одного из доказа¬ 
тельств, подтверждающего 
вину работника. Однако 
прохождение освидетель¬ 
ствования на предмет опья¬ 
нения является правом, а не 
обязанностью работника. 
Таким образом, появление 
работника в состоянии опь¬ 
янения на работе в нерабо¬ 
чее время не может рассмат¬ 
риваться в качестве дисцип¬ 
линарного проступка, так 
как не связано с выполнени¬ 
ем им трудовых обязаннос¬ 
тей. Тогда как временем от¬ 
дыха работник распоряжает¬ 
ся по своему усмотрению, 
подчинение власти работо¬ 
дателя, в том числе и в части 
наложения дисциплинарных 
взысканий, ограничено рам¬ 
ками рабочего времени 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соблюде¬ 
ние сроков и порядка нало¬ 
жения дисциплинарного 
взыскания. Срок наложения 
дисциплинарного взыска¬ 
ния должен исчисляться с 
момента появления на рабо¬ 
те в рабочее время в состоя¬ 
нии опьянения. Совершение 
работником дисциплинар¬ 
ного проступка должно быть 
подтверждено совокупнос¬ 
тью относимых, допустимых, 
достоверных и достаточных 
доказательств, которые дол¬ 
жны быть получены в уста¬ 
новленном законодатель¬ 
ством порядке. 

В-третьих, при примене¬ 
нии данного основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра работодатель обязан до¬ 
казать соответствие тяжести 
дисциплинарного проступ¬ 
ка крайней мере дисципли¬ 


нарной ответственности в 
виде увольнения. В частно¬ 
сти, при применении данно¬ 
го основания необходимо 
учитывать, насколько состо¬ 
яние опьянения повлияло на 
выполнение работником 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей. Отстранение работника 
от работы в начале рабочего 
дня влечет за собой невыпол¬ 
нение им обязанностей в те¬ 
чение всего рабочего дня. 
Отстранение может состо¬ 
яться за минуту до окончания 
рабочего дня (смены) после 
выполнения работником по¬ 
рученного объема работ. В 
последнем случае неблагоп¬ 
риятные последствия в связи 
с невыполнением работни¬ 
ком трудовых обязанностей 
для работодателя не наступа¬ 
ют. Очевидно, что тяжесть 
указанных дисциплинарных 
проступков различна. В свя¬ 
зи с чем должны быть различ¬ 
ны и применяемые за их со¬ 
вершение меры дис¬ 
циплинарного взыскания. 

В-четвертых, должно 
быть доказано отсутствие 
препятствий для проведения 
увольнения работника в виде 
его нахождения в отпуске 
или на листке временной 
нетрудоспособности. Недо¬ 
казанность каждого из пере¬ 
численных обстоятельств 
является законным основа¬ 
нием для восстановления 
работника на работе. 

В п/п. в п.6 ст.81 ТК РФ в 
качестве основания для рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра по инициативе работода¬ 
теля названо разглашение 
охраняемой законом тайны 
(государственной, коммер¬ 
ческой, служебной и иной), 
ставшей известной работни¬ 
ку в связи с исполнением им 
трудовых обязанностей. До¬ 
полнениями, вносимыми в 
ТК РФ, данное основание 
дополнено указанием на 
разглашение персональных 
данных работников. При 
применении данного осно¬ 
вания расторжения трудово¬ 
го договора работодатель 
обязан доказать следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства. Во-первых, на¬ 
личие допуска работника к 
сведениям, составляющим 
охраняемую федеральным 
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законом государственную, 
коммерческую, служебную и 
иную тайну. Такой допуск 
должен быть оформлен в 
виде письменного докумен¬ 
та, в котором должны быть 
перечислены сведения, за 
разглашение которых работ¬ 
ник может нести дисиипли- 
нарную ответственность в 
виде увольнения с работы. 
Подобные сведения могут 
быть связаны и с персональ¬ 
ными данными о работниках. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано 
получение указанных сведе¬ 
ний в связи с выполнением 
трудовых обязанностей. По¬ 
лучение этих сведений не 
при исполнении трудовых 
обязанностей исключает 
возможность применения 
данного основания для 
увольнения работника. 

В-третьих, применение 
данного основания растор¬ 
жения трудового договора 
предполагает доказывание 
работодателем соблюдения 
сроков и порядка примене¬ 
ния дисциплинарных взыс¬ 
каний. Срок для применения 
рассматриваемого дисцип¬ 
линарного взыскания за ука¬ 
занный дисциплинарный 
проступок должен исчис¬ 
ляться с момента разглаше¬ 
ния сведений, составляющих 
охраняемую федеральным 
законом тайну, которые ста¬ 
ли известны работнику в свя¬ 
зи с исполнением им трудо¬ 
вых обязанностей. Перечис¬ 
ленные обстоятельства дол¬ 
жны быть подтверждены до¬ 
казательствами, полученны¬ 
ми в установленном 
законодательством порядке. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать со¬ 
общение охраняемых феде¬ 
ральным законом сведений 
одному или нескольким ли¬ 
цам, которые не допушены 
работодателем к их получе¬ 
нию. Передача указанных 
сведений по инициативе 
полномочных представите¬ 
лей работодателя не может 
служить основанием для 


привлечения работника к 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности. В этом случае 
ответственность за их рас¬ 
пространение должен нести 
полномочный представитель 
работодателя, по инициати¬ 
ве которого эти сведения 
сообщены другим лицам, не 
имеющим к ним доступа. Ра¬ 
ботник не может нести от¬ 
ветственность за действия 
представителей работодате¬ 
ля, которые имеют право 
распоряжаться указанными 
сведениями. 

В-пятых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соответ¬ 
ствие тяжести совершенно¬ 
го работником дисципли¬ 
нарного проступка крайней 
мере дисциплинарной ответ¬ 
ственности в виде увольне¬ 
ния. Доказывание названно¬ 
го обстоятельства предпола¬ 
гает учет помимо рассмот¬ 
ренных обстоятельств пра¬ 
вовых последствий: совер¬ 
шенного работником 
дисциплинарного проступ¬ 
ка. В частности, распростра¬ 
ненные работником све¬ 
дения могут повлечь причи¬ 
нение убытков работодате¬ 
лю либо создавать угрозу 
наступления неблагоприят¬ 
ных последствий. Работник 
может совершить указанные 
действия неоднократно. Со¬ 
общение охраняемых феде¬ 
ральным законом сведений 
может и не создавать угрозы 
наступления неблагоприят¬ 
ных для работодателя по¬ 
следствий. Например, при 
сообщении указанных све¬ 
дений другим работникам 
организации. Очевидно, 
различные правовые послед¬ 
ствия совершенного работ¬ 
ником дисциплинарного 
проступка должны быть уч¬ 
тены при «.выборе применя¬ 
емой к нему меры дисцип¬ 
линарного взыскания. 

В п/п.г п.6 ст.81 ТК РФ в 
качестве основания растор¬ 
жения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля названо совершение по 
месту работы хищения, в том 
числе мелкого, чужого иму¬ 
щества, умышленное его 
уничтожение или поврежде¬ 


ние, установленные вступив¬ 
шим в законную силу приго¬ 
вором суда или постанов¬ 
лением органа, уполномо¬ 
ченного на применение ад¬ 
министративных взысканий. 
При применении данного 
основания доказыванию 
подлежат следующие юриди¬ 
чески значимые обстоятель¬ 
ства. Во-первых, совершение 
по месту работы хищения (в 
том числе мелкого) чужого 
имущества либо его умыш¬ 
ленное уничтожение или 
повреждение. В указанном 
пункте говорится о растрате 
имущества, которая являет¬ 
ся одной из форм хищения. 
Поэтому дополнительной 
ссылки на растрату для 
обозначения хищения чужо¬ 
го имущества не требуется. 
Основанием для приме¬ 
нения данного подпункта 
является факт хищения чужо¬ 
го имущества по месту рабо¬ 
ты. Причем правового зна¬ 
чения не имеет, кому указан¬ 
ное имущество принадлежа¬ 
ло. Имущество может нахо¬ 
диться в собственности ра¬ 
ботодателя, принадлежать 
работникам, другим лицам. 
Хищение этого имущества 
по месту работы и является 
поводом для применения 
рассматриваемого основа¬ 
ния расторжения трудового 
договора. Умышленное 
уничтожение или поврежде¬ 
ние чужого имущества так¬ 
же может стать поводом для 
применения данного ос¬ 
нования. Факт совершения 
по месту работы хищения 
чужого имущества либо его 
повреждения или уничтоже¬ 
ния должен быть установлен 
вступившим в законную силу 
приговором суда или поста¬ 
новлением судьи о соверше¬ 
нии по месту работы хище¬ 
ния, в том мелкого, чужого 
имущества либо об его 
умышленном уничтожении 
или повреждении. Приго¬ 
вор суда о привлечении к 
уголовной ответственности 
за совершение умышленно¬ 
го преступления по месту 
работы, а также постановле¬ 
ние судьи о привлечении к 
административной ответ¬ 
ственности за умышленное 
уничтожение или поврежде¬ 
ние чужого имущества по 


месту работы, если эти дей¬ 
ствия повлекли причинение 
значительного ущерба 
(ст.7.17 КоАП РФЬлибо за 
совершение по месту рабо¬ 
ты хищения чужого имуще¬ 
ства путем кражи, мошенни¬ 
чества, присвоения или рас¬ 
траты (ст.7.27 КоАП РФ) всту¬ 
пают в законную силу по ис¬ 
течении установленного 
срока их обжалования либо 
после их оставления в силе 
судом апелляционной или 
кассационной инстанции. 
После появления указанных 
приговора или постановле¬ 
ния и может быть поставлен 
вопрос о привлечении ра¬ 
ботника к дисциплинарной 
ответственности. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано 
соблюдени сроков и поряд¬ 
ка привлечения к дисципли¬ 
нарной ответственности. 
Сроки для привлечения к 
данному виду ответственно¬ 
сти в рассматриваемом слу¬ 
чае начинают свое течение с 
момента совершения пре¬ 
ступления или администра¬ 
тивного проступка, а также 
с даты поступления к рабо¬ 
тодателю приговора суда 
или постановления судьи о 
привлечении к уголовной 
или административной от¬ 
ветственности за соверше¬ 
ние по месту работы хище¬ 
ния, в том числе мелкого, чу¬ 
жого имущества либо за его 
умышленное уничтожение 
или повреждение. Факт со¬ 
вершения указанных деяний 
подтверждается судебными 
постановлениями, поэтому 
данный факт не требует но¬ 
вого доказывания при при¬ 
влечении к дисциплинарной 
ответственности. Однако 
работодатель обязан пред¬ 
ложить работнику дать 
объяснение по поводу со¬ 
вершенных им действий. 
Объяснения работника дол¬ 
жны быть учтены при при¬ 
менении дисциплинарного 
взыскания. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого осно¬ 
вания расторжения трудово¬ 
го договора работодатель 
должен доказать соответ- 
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ствие совершенного работ¬ 
ником дисииплинарного 
проступка крайней мере дис¬ 
ииплинарного взыскания в 
виде увольнения с работы. 
Следует учитывать правовые 
последствия совершенных 
работником действий, напри¬ 
мер, возмещение им причи¬ 
ненных убытков, а также 
иные обстоятельства, при 
которых совершено уголов¬ 
но или административно на¬ 
казуемого деяние. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя долж¬ 
но быть доказано отсутствие 
препятствий для проведения 
увольнения, в частности, и 
по этому основанию не мо¬ 
жет быть уволен работник, 
который находится в отпус¬ 
ке или на листке временной 
нетрудоспособности 

В п/п. д п.6 ст.81 ТК РФ в 
качестве основания растор¬ 
жения трудового договора 
по инициативе работодате¬ 
ля названо нарушение работ¬ 
ником требований по охра¬ 
не труда, если это наруше¬ 
ние повлекло за собой тяж¬ 
кие последствия (несчаст¬ 
ный случай на производстве, 
аварию, катастрофу либо 
реально создавало угрозу 
наступления таких послед¬ 
ствий. При применении дан¬ 
ного основания расторже¬ 
ния трудового договора ра¬ 
ботодатель должен доказать 
следующие юридически зна¬ 
чимые обстоятельства. Во- 
первых, должно быть дока¬ 
зано нарушение работником 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей в части выполнения тре¬ 
бований по охране труда. 
Работник не должен нести 
ответственность за наступле¬ 
ние указанных последствий, 
если они явились следстви¬ 
ем незаконного распоряже¬ 
ния представителя ра¬ 
ботодателя о поручении ему 
работы, не предусмотренной 
заключенным трудовым до¬ 
говором. 

Во-вторых, должно быть 
доказано наступление пере¬ 
численных тяжких послед¬ 
ствий либо создание, угро¬ 
зы их реального наступления 
Отсутствие указанных по¬ 


следствий, а также угрозы их 
наступления исключает воз¬ 
можность законного приме¬ 
нения рассматриваемого 
основания для увольнения с 
работы. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано 
наличие причинной связи 
между виновными неправо¬ 
мерными действиями работ¬ 
ника по нарушению требо¬ 
ваний по охране труда и на¬ 
ступлением или угрозой на¬ 
ступления перечисленных 
тяжких последствий. Нали¬ 
чие других причин наступле¬ 
ния или угрозы наступления 
указанных последствий слу¬ 
жит основанием для осво¬ 
бождения работника от 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать со¬ 
блюдение сроков и порядка 
привлечения к дисциплинар¬ 
ной ответственности. Сроки 
для привлечения к ответ¬ 
ственности за рассматрива¬ 
емый дисциплинарный про¬ 
ступок начинают свое тече¬ 
ние с момента совершения 
этого проступка. Перечис¬ 
ленные обстоятельства, ха¬ 
рактеризующие данный дис¬ 
циплинарный проступок, 
должны быть подтверждены 
совокупностью относимых, 
допустимых, достоверных и 
достаточных доказательств, 
полученных в установлен¬ 
ном законодательством по¬ 
рядке. 

В-пятых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соответ¬ 
ствие тяжести совершенно¬ 
го работником проступка 
крайней мере дисципли¬ 
нарной ответственности в 
виде увольнения с работы. 
Правовые последствия допу¬ 
щенных работником наруше¬ 
ний правил охраны труда 
помимо обших обстоя¬ 
тельств должны быть учтены 
работодателем при выборе 
применяемой к нему меры 


дисциплинарного взыска¬ 
ния. Видимо угроза наступ¬ 
ления тяжких последствий и 
их реальное наступление 
могут заслуживать разной 
дисциплинарной кары. 

В-шестых, применение 
данного основания растор¬ 
жения трудового договора 
предполагает доказывание 
работодателем отсутствия 
установленных законода¬ 
тельством препятствий для 
проведения увольнения. К 
числу таких препятствий от¬ 
носится нахождение работ¬ 
ника в отпуске или на листке 
временной нетрудоспособ¬ 
ности. 

В п.7 ст.81 ТК РФ в каче¬ 
стве основания расторжения 
трудового договора по 4 ини- 
циативе работодателя назва¬ 
но совершение работником, 

непосредственно обслу¬ 
живающим денежные или 
товарные ценности, ви¬ 
новных действий, даюших 
основание для утраты дове¬ 
рия к нему со стороны рабо¬ 
тодателя. При применении 
данного основания растор¬ 
жения трудового договора 
следует доказывать следую¬ 
щие юридически значимые 
обстоятельства. Во-первых 
должно быть доказано вы¬ 
полнение работником тру¬ 
довой функции по непос¬ 
редственному обслужива¬ 
нию денежных или товарных 
ценностей. Данное обстоя¬ 
тельство может быть под¬ 
тверждено только догово¬ 
ром о полной материальной 
ответственности, заключен¬ 
ным с работником в соответ¬ 
ствии с действующим за¬ 
конодательством. Постанов¬ 
лением Министерства труда 
и социального развития РФ 
от 31 декабря 1992 года д 85 
регистрационный е 4171 от 3 
февраля 2003 года утверж¬ 
ден Перечень должностей и 
работ, замещаемых или вы¬ 
полняемых работниками, с 
которыми работодатель мо¬ 
жет заключать договоры о 
полной индивидуальной ма¬ 
териальной ответственности 
за недостачу вверенного 
имущества, а также Перечень 
работ, при выполнении ко¬ 
торых может вводиться пол¬ 
ная коллективная (бригад¬ 
ная) материальная ответ¬ 


ственность за недостачу вве¬ 
ренного работникам имуще¬ 
ства. Договор о полной ма¬ 
териальной ответственности 
может быть заключен толь¬ 
ко с работниками, занимаю¬ 
щими должности или выпол¬ 
няющими работы, перечис¬ 
ленные в указанных Переч¬ 
нях. Заключение договора о 
полной материальной ответ¬ 
ственности с другими ра¬ 
ботниками ухудшает их по¬ 
ложение по сравнению с за¬ 
конодательством, так как пе¬ 
речни должностей и работ, 
при выполнении обязанно¬ 
стей по которым могут быть 
заключены договоры о пол¬ 
ной материальной ответ¬ 
ственности, определены ис¬ 
черпывающим образом. В 
связи с чем договоры о пол¬ 
ной материальной ответ¬ 
ственности, которые заклю¬ 
чены помимо этих перечней, 
не должны иметь правовых 
последствий. Отсутствие до¬ 
говора о полной материаль¬ 
ной ответственности с ра¬ 
ботниками, замешаюшими 
указанные в перечнях долж¬ 
ности или выполняющими 
перечисленные в них рабо¬ 
ты, также не позволяет рабо¬ 
тодателю применить рас¬ 
сматриваемое основание 
увольнения с работы. Таким 
образом, относимым, допу¬ 
стимым, достоверным и дос¬ 
таточным доказательством, 
подтверждающим названное 
юридически значимое обсто¬ 
ятельство, является договор 
о полной материальной от¬ 
ветственности, заключенный 
с работниками в соответ¬ 
ствии с действующим зако¬ 
нодательством, то есть с со¬ 
блюдением перечней долж¬ 
ностей и работ, при выпол¬ 
нении обязанностей по ко¬ 
торым возможно заключе¬ 
ние договора о полной ма¬ 
териальной ответственности 
Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соверше¬ 
ние работником, непосред¬ 
ственно обслуживающим 
товарные или денежные цен¬ 
ности, неправомерных и ви¬ 
новных действий при обслу¬ 
живании указанных ценнос¬ 
тей. Судебная практика ис- 
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ходит из того, что при уста¬ 
новлении в предусмотрен¬ 
ном законодательством по¬ 
рядке факта совершения хи¬ 
щения, взяточничества и 
иных корыстных правонару¬ 
шений указанные работники 
могут быть уволены по ос¬ 
нованию утраты к ним дове¬ 
рия и в том случае 

когда указанные дей¬ 
ствия не связаны с и х рабо¬ 
той. Данная позиция приво¬ 
дит к тому, что рассматрива¬ 
емое основание увольнения 
не признается дисциплинар¬ 
ным проступком, который 
непосредственно связан с 
выполнением трудовых обя¬ 
занностей. Однако следует 
иметь в виду, что работник 
находится в подчинении ра¬ 
ботодателя лишь во время 
исполнения трудовых обя¬ 
занностей. поэтому и претен¬ 
зии работодателя к работни¬ 
ку ограничиваются рамками 
рабочего времени, то есть 
времени, в течение которо¬ 
го работник выполняет по¬ 
рученную работу. В связи с 
изложенным виновные и не¬ 
правомерные действия ра¬ 
ботника могут стать закон¬ 
ным основанием для приме¬ 
нения рассматриваемого 
дисциплинарного взыска¬ 
ния лишь тогда, когда они 
совершены по месту.работы. 
В этом случае именно у ра¬ 
ботодателя появляются осно¬ 
вания для утраты доверия к 
работнику, который исполь¬ 
зует место работы не для вы¬ 
полнения трудовой функции 
в интересах работодателя, а 
для совершения корыстных 
преступлений. В свою оче¬ 
редь совершение по месту 
работы хищения чужого 
имущества, в том числе и не 
принадлежащего работода¬ 
телю, признается дисципли¬ 
нарным проступком. В свя¬ 
зи с изложенным можно сде¬ 
лать вывод о том, что право¬ 
вых оснований для неприз¬ 
нания неправомерных и ви¬ 
новных действий работни¬ 
ков, обслуживающих товар¬ 
ные или денежные ценнос¬ 
ти, по отношению к имуще¬ 
ству, находящемуся по мес¬ 
ту работы, дисциплинарным 
проступком не имеется. Оче¬ 
видно, что такие действия 
следует признавать дисцип¬ 


линарным проступком с вы¬ 
текающими из такого при¬ 
знания последствиями 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должна быть доказана 
причинная связь между со¬ 
вершенными работником 
неправомерными и винов¬ 
ными действиями по отноше¬ 
нию к имуществу, находяще¬ 
муся по месту работы, и ут¬ 
ратой к нему доверия. То 
есть, указанные действия 
должны влечь наступление 
неблагоприятных имуще¬ 
ственных последствий для 
работодателя либо создавать 
реальную угрозу наступле¬ 
ния указанных последствий 
Правонарушения, которые 
не влекут для работодателя 
даже угрозы неблагоприят¬ 
ных последствий, не могут 
стать поводом для выраже¬ 
ния недоверия работнику. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
дателем должно быть дока¬ 
зано соблюдение сроков и 
порядка привлечения к дис¬ 
циплинарной ответственно¬ 
сти. Несмотря на то, что су¬ 
дебная практика не призна¬ 
ет данное основание уволь¬ 
нения дисциплинарным 
взысканием, она исходит из 
того, что при его примене¬ 
нии необходимо принимать 
во внимание время, ис¬ 
текшее с момента соверше¬ 
ния работником виновных 
действий, послуживших ос¬ 
нованиями для выражения 
ему недоверия, его последу¬ 
ющее поведение и другие 
конкретные обстоятельства, 
имеющие значение для пра¬ 
вильного разрешения спора. 
Формулировка судебного 
постановления не устанав¬ 
ливает конкретного проме¬ 
жутка времени, который 
должен быть учтен при при¬ 
менении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора. Однако 
в п.4 ст.1 ГПК РФ закреплен 
принцип процессуальной 
аналогии, который позволя¬ 
ет применять процессуаль¬ 
ные нормы при разрешении 
трудовых споров по анало¬ 


гии. Очевидно, что сроки 
применения дисциплинар¬ 
ных взысканий закреплены в 
процессуальных нормах, ко¬ 
торые помешены в ТК РФ. 
Данные нормы могут быть 
применены минимум, по 
процессуальной аналогии 
при применении указанно¬ 
го основания увольнения. В 
связи с чем работодатель при 
его применении должен до¬ 
казать их соблюдение. Пере¬ 
численные обстоятельства, 
которые входят в состав 
увольнения по данному ос¬ 
нованию, должны быть подт¬ 
верждены относимыми, до¬ 
пустимыми, достоверными и 
достаточными доказатель¬ 
ствами, которые должны 
быть получены в установлен¬ 
ном законодательством по¬ 
рядке. Получение таких до¬ 
казательств не может сос¬ 
тояться без объяснений ра¬ 
ботника, совершившего ви¬ 
новные действия, которые 
позволяют выразить ему не¬ 
доверие. Поэтому должен 
быть соблюден и установлен- 
ный для дисциплинарных 
взысканий порядок доказы¬ 
вания совершенного работ¬ 
ником правонарушения. 

В-пятых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соответ¬ 
ствие тяжести дисциплинар¬ 
ного проступка крайней 
мере дисциплинарной от¬ 
ветственности в виде уволь¬ 
нения с работы. Работник 
может возместить работода¬ 
телю причиненные по его 
вине убытки, таких убытков 
может и не быть при совер¬ 
шении работником действий 
по обслуживанию имуще¬ 
ства по месту работы. Дей¬ 
ствиями работника работо¬ 
дателю могут быть причине¬ 
ны значительные убытки, от 
возмещения которых работ¬ 
ник может уклониться. Ука¬ 
занные обстоятельства дол¬ 
жны быть учтены работода¬ 
телем при применении рас¬ 
сматриваемого основания 
расторжения трудового до¬ 
говора. Непризнание данно¬ 
го основания увольнения 
дисциплинарным взыскани¬ 
ем не освобождает от 
обязанности учета перечис¬ 


ленных обстоятельств исхо¬ 
дя из применения принципа 
процессуальной аналогии. 

В п.8 ст.81 ТК РФ осно¬ 
ванием для расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя назва¬ 
но совершение работником, 
выполняющим воспитатель¬ 
ные функции, аморального 
проступка, несовместимого 
с продолжением данной ра¬ 
боты. При применении это¬ 
го основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать сле¬ 
дующие юридически значи¬ 
мые обстоятельства. Во-пер¬ 
вых, должно быть доказано 
выполнение работником 
трудовой функции, 

непосредственно связанной 
с воспитательной деятельно¬ 
стью. Судебная практика к 
числу лиц, занимающихся 
воспитательной деятельнос¬ 
тью, относит учителей, пре¬ 
подавателей учебных заведе¬ 
ний, мастеров производст¬ 
венного обучения, воспита¬ 
телей детских учреждений. 
Выполнение воспитательных 
функций предполагает нали¬ 
чие зависимости обучающе¬ 
гося от педагога, который 
призван контролировать в 
пределах своей ком¬ 
петенции усвоение обучаю¬ 
щимся знаний, навыков и 
соблюдение дисциплины 
учебного процесса. Лица, 
которые не осуществляют 
воспитательную деятель¬ 
ность, по данному основа¬ 
нию не могут быть уволены. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано 
совершение указанным ра¬ 
ботником аморального про¬ 
ступка. Судебная практика 
исходит из того, что амо¬ 
ральный проступок может 
быть совершен как по месту 
работы так и в быту. Поня¬ 
тие аморального проступка 
связано с совершением бо¬ 
тинком виновных и противо¬ 
правных действий, которые 
противоречат установлен¬ 
ным законодательством и 
внутренними документами 
учебного заведения прави¬ 
лам поведения. Например, 
нецензурная брань в адрес 
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обучающихся может быть 
признана аморальным про¬ 
ступком. Совершение данно¬ 
го проступка по мезту рабо¬ 
ты непосредственно связано 
с ненадлежащим выполне¬ 
нием трудовых обязаннос¬ 
тей, в частности воспитатель¬ 
ной функции. В связи с чем 
аморальный проступок, со¬ 
вершенный по месту рабо¬ 
ты, дует признавать дисцип¬ 
линарным правонарушени¬ 
ем. Оценку аморальности 
совершенных по месту рабо¬ 
ты действий вправе давать 
полномочные представители 
работодателя, которые при¬ 
званы организовать учебный 
и воспитательный процесс. 
Причем работник может.; 
совершить аморальный 
проступок по месту работы 
и в нерабочее время. Одна¬ 
ко особенность трудовой 
функции указанных работ¬ 
ников заключается в том, что 
любое их появление на ра¬ 
боте связано с воспитатель¬ 
ным воздействием на обуча¬ 
ющихся. В связи с чем и в 
этом случае совершенные 
работником виновные и 
неправомерные действия 
могут рассматриваться как 
дисциплинарный проступок. 
Факт совершения амораль¬ 
ного проступка вне места 
работы не может устанавли¬ 
ваться работодателем. Дан¬ 
ный факт должен быть под¬ 
твержден приговором суда, 
постановлением судьи о со¬ 
вершении уголовно или 
административно наказуе¬ 
мого деяния. Причем данное 
деяние должно исключать 
возможность продолжения 
работы, связанной с воспи¬ 
тательной деятельностью. 
Перечень проступков, со¬ 
вершение которых вне мес¬ 
та работы исключает воз¬ 
можность выполнения вос¬ 
питательных функций, в 
соответствии с ч.2 ст.331 ТК 
РФ должен быть утвержден 
федеральным законом. От¬ 
сутствие данного перечня и 
решения полномочного 
органа о запрещении зани¬ 
маться воспитательной дея¬ 
тельностью в связи с совер¬ 
шением определенного дея¬ 
ния является препятствием 
для применения работодате¬ 
лем рассматриваемого осно¬ 


вания прекращения трудово¬ 
го договора за проступок, 
совершенной вне места ра¬ 
боты. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано, 
что совершенный работни¬ 
ком проступок несовместим 
с продолжением воспита¬ 
тельной деятельности. Не¬ 
совместимость данного про¬ 
ступка с продолжением вос¬ 
питательной деятельности 
может быть признана поста¬ 
новлением полномочного 
государственного органа, к 
компетенции которого отно¬ 
сится принятие решения о 
лишении права заниматься 
воспитательной деятельнос¬ 
тью. По отношению к про¬ 
ступкам, совершенным по 
месту работы, решение о не¬ 
совместимости виновных! и 
противоправных действий 
работника с продолжением 
воспитательной деятельнос¬ 
ти может быть принято ра¬ 
ботодателем. Данное реше¬ 
ние должно быть мотивиро¬ 
вано. Совершенный просту¬ 
пок должен быть несовмес¬ 
тим с формируемыми в про¬ 
цессе обучения у обучаю¬ 
щихся качествами, в частно¬ 
сти по соблюдению установ¬ 
ленных правил поведения. 
Например, использование в 
процессе обучения запре¬ 
щенных законодательством 
методов. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать со¬ 
блюдение сроков 

и порядка применения 
дисциплинарного взыска¬ 
ния. Совершение амораль¬ 
ного проступка судебная 
практика также не относит к 
числу дисциплинарных пра¬ 
вонарушений. Хотя очевид¬ 
но, что совершение такого 
проступка по месту работы 
является ненадлежащим вы¬ 
полнением трудовых обя¬ 
занностей Поэтому право¬ 
вых оснований для неприз¬ 
нания таких проступков 
дисциплинарными правона¬ 
рушениями не имеется. Од¬ 
нако, не признавая данное 


основание увольнения дис¬ 
циплинарным проступком, 
судебная практика предпи¬ 
сывает учитывать истекшее с 
момента его совершения 
время, последующее поведе¬ 
ние работника, другие конк¬ 
ретные обстоятельства име¬ 
ющие значение для правиль¬ 
ного разрешения спора. В 
данном случае также не ука¬ 
заны конкретные сроки, под¬ 
лежащие учету при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования увольнения. Как 
минимум, исходя из прин¬ 
ципа процессуальной анало¬ 
гии сроки наложения дис¬ 
циплинарных взысканий 
применимы при решении 
вопроса об увольнении за 
совершение аморального 
проступка. Естественно, со¬ 
вершение аморального 
проступка должно быть под¬ 
тверждено относимыми, до¬ 
пустимыми, достоверными и 
достаточными доказатель¬ 
ствами, полученными в уста¬ 
новленном законодатель¬ 
ством порядке. В данном 
случае также применим по¬ 
рядок, который использует¬ 
ся при привлечении к дис- 
циплинарной 
ответственности, он предпо¬ 
лагает получение от работ¬ 
ника объяснений, которые 
являются одним из доказа¬ 
тельств при принятии реше¬ 
ния о совершении амораль¬ 
ного проступка или об отсут¬ 
ствии такового. 

В-пятых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения тру¬ 
дового договора работода¬ 
телем должно быть доказа¬ 
но соответствие тяжести со- 
вершенного работником 
проступка крайней мере 
дисциплинарной ответ¬ 
ственности в виде увольне¬ 
ния с работы. Действия ра¬ 
ботника, которые образуют 
аморальный проступок, мо¬ 
гут быть совершены нео¬ 
днократно, они могут иметь 
единичный характер и быть 
вызваны сильным душевным 
волнением воспитателя, 
вызванным явным неправо¬ 
мерным поведением обуча¬ 
ющегося. Перечисленные 
обстоятельства должны 
быть учтены при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 


нования увольнения работ¬ 
ника с работы. 

В-шестых при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать отсутствие 
установленных законода¬ 
тельством препятствий для 
проведения увольнения. К 
числу таких препятствий при 
увольнении по инициативе 
работодателя относится на¬ 
хождение работника в от¬ 
пуске или на листке времен¬ 
ной нетрудоспособности 

В п.9 ст.81 ТК РФ осно¬ 
ванием расторжения трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя названо 
принятие необоснованного 
решения руководителем 
организации (филиала, пред¬ 
ставительства), его замести¬ 
телями и главным бухгалте¬ 
ром, повлекшее за собой на¬ 
рушение сохранности иму¬ 
щества, неправомерное его 
использование или иной 
ущерб имуществу организа¬ 
ции. При применении дан¬ 
ного основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра работодатель должен до¬ 
казать следующие юридичес¬ 
ки значимые обстоятельства. 
Во-первых, должно быть 
доказано выполнение трудо¬ 
вой функции руководителя 
организации (филиала, пред¬ 
ставительства;, его замести¬ 
теля, главного бухгалтера 
организации (филиала, пред¬ 
ставительства). К другим ра¬ 
ботникам данное основание 
увольнения не может быть 
применено 

Во-вторых, при примене¬ 
нии данного основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра работодатель должен до¬ 
казать виновное и неправо¬ 
мерное принятие перечис¬ 
ленными лицами необосно¬ 
ванного решения. Не¬ 
обоснованность принятого 
решения может быть под¬ 
тверждена наличием у ука¬ 
занных лиц возможности для 
принятия другого решения, 
которое не могло повлечь 
указанных неблагоприятных 
последствий 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
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должен доказать нарушение 
сохранности имущества, его 
неправомерное использова¬ 
ние либо причинение иного 
ущерба имуществу органи¬ 
зации в результате принятия 
указанными лицами необос¬ 
нованного решения. Отсут¬ 
ствие перечисленных небла¬ 
гоприятных последствий для 
имущества организации 
вследствие принятия нео¬ 
боснованного решения ли¬ 
шает работодателя возмож¬ 
ности применить данное ос¬ 
нование увольнения. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать 
соблюдение сроков и поряд¬ 
ка привлечения к данному 
виду дисциплинарной ответ¬ 
ственности. Данное право¬ 
нарушение признается в су¬ 
дебной практике дисципли¬ 
нарным проступком. В свя¬ 
зи с чем его применение мо¬ 
жет состояться на законных 
основаниях лишь при соблю¬ 
дении установленных сро¬ 
ков применения дисципли¬ 
нарных взысканий. Указан¬ 
ные сроки начинают свое 
течение с момента принятия 
необоснованного решения 
и установления неблагопри¬ 
ятных последствий для иму¬ 
щества организации. Пере¬ 
численные юридически зна¬ 
чимые обстоятельства долж¬ 
ны быть подтверждены отно¬ 
симыми, допустимыми, дос¬ 
товерными и достаточными 
доказательствами, получен¬ 
ными в установленном зако¬ 
нодательством порядке. 
Данный порядок предпола¬ 
гает использование в каче¬ 
стве доказательства объясне¬ 
ний работника, совершив¬ 
шего дисциплинарный прос¬ 
тупок. Отсутствие этого до¬ 
казательства при принятии 
решения может ст ать пово¬ 
дом для его признания неза¬ 
конным и (или) необосно¬ 
ванным. В-пятых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать со¬ 
ответствие тяжести совер¬ 
шенного указанными работ¬ 
никами проступка крайней 
мере дисциплинарного взыс¬ 


кания в виде увольнения с 
работы. Наступившие в ре¬ 
зультате принятия необосно¬ 
ванного решения названны¬ 
ми лицами последствия, дей¬ 
ствия бездействие) этих лиц 
по их предотвращению, на¬ 
личие или отсутствие коры¬ 
стных побуждений при при¬ 
нятии необоснованного ре¬ 
шения должны быть учтены 
при избрании меры дисцип¬ 
линарной ответственности. 

В-шестых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать отсутствие 
установленных законода¬ 
тельством препятствий для 
проведения увольнения ра¬ 
ботника. К числу препят¬ 
ствий для увольнения по 
инициативе работодателя 
относится нахождение ра¬ 
ботника в отпуске или на 
листке временной нетрудос¬ 
пособности. 

В п.10 ст.81 ТК РФ осно¬ 
ванием расторжения трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя названо од¬ 
нократное грубое наруше¬ 
ние руководителем организа¬ 
ции (филиала, представитель¬ 
ства, его заместителями сво¬ 
их трудовых обязанностей. 
При применении данного ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать следующие 
юридически значимые обсто¬ 
ятельства. Во-первых, выпол¬ 
нение трудовой функции 
руководителя организации 
(филиала представитель¬ 
ства). Другие работники, в 
частности руководители 
иных структурных подразде¬ 
лений, в том числе и обособ¬ 
ленных, по этому основанию 
не могут быть уволены. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соверше¬ 
ние указанными лицами гру¬ 
бого нарушения своих тру¬ 
довых обязанностей. Грубое 
нарушение перечисленными 
лицами своих обязанностей 
не может совпадать с нару¬ 
шениями, перечисленными в 
п/п.а-д п.6 ст.81 ТК РФ, а так¬ 
же в п.5 ст.81 ТК РФ. Данное 
нарушение должно иметь ра¬ 


зовый, но грубый характер. 
При оценке того, являлось ли 
допушенное названными ра¬ 
ботниками нарушение гру¬ 
бым необходимо учитывать 
последствия, которые насту¬ 
пили или реально могли 
наступить ввиду его совер¬ 
шения. В частности, грубым 
может быть признано нару¬ 
шение, повлекшее причине¬ 
ние вреда жизни или здоро¬ 
вью работника, а также иму¬ 
ществу организации. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать соблюде¬ 
ние сроков и порядка при¬ 
влечения к дисциплинарной 
ответственности. Предус¬ 
мотренное данным пунктом 
нарушение судебной прак¬ 
тикой признается дисципли¬ 
нарным проступком. Поэто¬ 
му при применении данно¬ 
го основания увольнения 
должны быть соблюдены 
сроки привлечения к дис¬ 
циплинарной ответственно¬ 
сти, они исчисляются с мо¬ 
мента совершения дисцип¬ 
линарного проступка и по¬ 
лучения соответствующей 
информации лицами, конт¬ 
ролирующими деятельность 
руководителей организации 
(филиалов, представи¬ 
тельств). Перечисленные 
юридически значимые об¬ 
стоятельства должны быть 
подтверждены относимыми, 
допустимыми, достоверны¬ 
ми и достаточными доказа¬ 
тельствами, полученными в 
установленном законода¬ 
тельством порядке. Данный 
порядок предполагает полу¬ 
чение объяснений от работ¬ 
ника, привлекаемого к дис¬ 
циплинарной ответственно¬ 
сти, такое объяснения долж¬ 
ны быть исследованы наря¬ 
ду с другими доказательства¬ 
ми при решении вопроса о 
наличии или отсутствии ос¬ 
нований для применения к 
работнику дисциплинарно¬ 
го взыскания. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания расторжения 
трудового договора работо¬ 
датель должен доказать со¬ 
ответствие тяжести совер¬ 
шенного работником про¬ 


ступка крайней мере дис¬ 
циплинарного взыскания в 
виде увольнения. В данном 
случае также необходимо 
учитывать наступившие по¬ 
следствия ввиду нарушения 
трудовых обязанностей, по¬ 
ведение работника по их 
устранению, а также другие 
обстоятельства, доказан¬ 
ность которых позволяет го¬ 
ворить о справедливости и 
соразмерности применен¬ 
ного к работнику дисципли¬ 
нарного взыскания. 

В-пятых, должно быть 
доказано отсутствие уста¬ 
новленных законодатель¬ 
ством препятствий для про¬ 
ведения увольнения по ини¬ 
циативе работодателя. Таки¬ 
ми препятствиями являются 
нахождение работника в от¬ 
пуске, его болезнь, подтвер¬ 
жденная листком временной 
нетрудоспособности 

В п.11 ст.81 ТК РФ в ка¬ 
честве основания расторже¬ 
ния трудового договора по 
инициативе работодателя 
названо представление ра¬ 
ботником работодателю 
подложных документов или 
заведомо ложных сведений 
при заключении трудового 
договора. При применении 
данного основания растор¬ 
жения трудового договора 
работодатель должен дока¬ 
зать следующие юридически 
значимые обстоятельства. 
Во-первых, предоставление 
работником подложных до¬ 
кументов или заведомо лож¬ 
ных сведений. Доказывание 
данного обстоятельства свя¬ 
зано с обращением в орга¬ 
ны, которые имеют полномо¬ 
чия по проведению провер¬ 
ки на предмет установления 
подложности документов 
или сообщения заведомо 
ложный сведений. Ус¬ 
тановление факта подлож¬ 
ности документа или сооб¬ 
щения заведомо лож-сведе¬ 
ний действующее законода¬ 
тельство не относит к ком¬ 
петенции представителей 
работодателя. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии данного основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра работодатель должен до¬ 
казать представление ука¬ 
занных документов или све¬ 
дений в связи с заключени- 
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ем трудового договора. То 
есть, сообщенные работода¬ 
телю ложные сведения или 
представленные ему под¬ 
ложные документы должны 
быть включены в перечень 
документов и сведений, ко¬ 
торые необходимы при зак¬ 
лючении трудового догово¬ 
ра работодатель в наруше¬ 
ние требований законода¬ 
тельства потребовал от ра¬ 
ботника не предусмотрен¬ 
ные законодательством 
документы при поступлении 
на работу, например, харак¬ 
теристики, а работник пред¬ 
ставил эти документы, поста¬ 
вив на них подложные печа¬ 
ти, то увольнение по данно¬ 
му основанию не может быть 
проведено на законных ус¬ 
ловиях. В данном случае ра¬ 
ботодатель нарушил требо¬ 
вания законодательства, 
обязав работника предста¬ 
вить документы, которые не 
являются необходимыми 
при заключении трудового 
договора. В свою очередь 
работник вправе отреагиро¬ 
вать на незаконные требова¬ 
ния работодателя незакон¬ 
ными способами, которые 
никоим образом не связаны 
с выполняемой работником 
трудовой функцией. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать отсутствие 
возможности выполнять 
трудовую функцию в связи с 
отсутствием у работника не¬ 
обходимых для ее выполне¬ 
ния образования и (или) на¬ 
выков, которые были под¬ 
тверждены при поступлении 
на работу подложными доку¬ 
ментами или ложными све¬ 
дениями. Работник может не 
сообшить работодателю све¬ 
дения о наличии детей при 
заключении трудового дого¬ 
вора, а затем уйти в отпуск 
по уходу за ребенком. Одна¬ 
ко сообщение работодателю 
заведомо ложных сведений 
о составе семьи не может 
служить поводом для уволь¬ 
нения с работы по данному 
основанию, так как сведения 
о составе семьи не являются 
необходимым условием для 
поступления на работу и вы¬ 
полнения трудовой функ¬ 


ции. Более того,получение 
таких сведений может стать 
основанием для привлече¬ 
ние работодателя к ответ¬ 
ственности за дискримина¬ 
цию по признаку вы¬ 
полнения семейных обязан¬ 
ностей. 

В-четвертых, при приме¬ 
нении данного основания 
расторжения трудового до¬ 
говора работодатель должен 
доказать отсутствие препят¬ 
ствий проведения увольне¬ 
ния. Такими препятствиями 
являются нахождение уволь¬ 
няемого работника в отпус¬ 
ке или на листке временной 
нетрудоспособности, отказ 
от заключения с ним трудо¬ 
вого договора по другой 
специальности (профессии) 
при наличии соответствую¬ 
щих вакансий, по которым 
выполнение трудовых обя¬ 
занностей/не требует предо¬ 
ставления документов и све¬ 
дений, признанных не соот¬ 
ветствующими действитель¬ 
ности. Отказ в приеме на 
работу не может быть обус¬ 
ловлен наличием искажен¬ 
ных документов или сведе¬ 
ний, предоставление кото¬ 
рых не требуется при заклю¬ 
чении трудового договора. 

В п.12 ст.81 ТК РФ в ка¬ 
честве основания расторже¬ 
ния трудового договора по 
инициативе работодателя 
названо прекращение допус¬ 
ка к государственной тайне, 
если выполняемая работа 
требует допуска к государ¬ 
ственной тайне. При приме¬ 
нении данного основания 
увольнения работодатель 
должен доказать следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства. Во-первых, до¬ 
пуск работника к сведениям, 
составляющим государ¬ 
ственную тайну, при заклю¬ 
чении трудового договора 
или поручении конкретной 
работы с указанными сведе¬ 
ниями. То есть, трудовая 
функция работника должна 
быть непосредственно свя¬ 
зана с использованием све¬ 
дений, отнесенных законом 
к государственной тайне. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
обязан доказать прекраще¬ 


ние допуска к государствен¬ 
ной тайне. Прекращение та¬ 
кого допуска должно быть 
законным и обоснованным. 
В связи с чем законность и 
обоснованность прекраще¬ 
ния допуска к государствен¬ 
ной тайне должны быть про¬ 
верены при оценке право¬ 
мерности расторжения тру¬ 
дового договора с работни¬ 
ком по данному основанию 

В-третьих, применение 
рассматриваемого основа¬ 
ния расторжения трудового 
договора предполагает дока¬ 
зывание отсутствия препят¬ 
ствий для проведения уволь¬ 
нения по инициативе рабо¬ 
тодателя. К числу таких пре¬ 
пятствий относятся нахож¬ 
дение работника в отпуске 
или на листке временной 
нетрудоспособности, отказ 
от заключения с работникам 
договора о выполнении дру¬ 
гой работы при наличии со¬ 
ответствующих вакансий, 
выполнение трудовых обя¬ 
занностей по которым не 
требует допуска к государ¬ 
ственной тайне и соответ¬ 
ствует специальности и про- 
фессиональным навыкам 
увольняемого по данному 
основанию работника. Нео¬ 
боснованный и (или) неза¬ 
конный отказ работодателя 
от продолжения с, работни¬ 
ком трудовых отношений с 
иными должностными обя¬ 
занностями, не требующими 
допуска к государственной 
тайне, может стать основа¬ 
нием для восстановления 
работника на работе. 

В п.13 ст.81 ТК РФ осно¬ 
ванием расторжения трудо¬ 
вого договора по инициати¬ 
ве работодателя названы 
случаи, предусмотренные 
трудовым договором, заклю- 
ченным с руководителем 
организации, членами кол¬ 
легиального исполнительно¬ 
го органа организации. 
Применение данного осно¬ 
вания расторжения трудово¬ 
го договора предполагает 
доказывание следующих 
юридически значимых об¬ 
стоятельств. Во-первых, вы¬ 
полнение трудовой функции 
руководителя организации 
или члена коллегиального 
исполнительного органа 
организации. К другим 


работникам рассматривае¬ 
мый пункт не должен приме¬ 
няться. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодате¬ 
лем должно быть доказано 
наличие в трудовом догово¬ 
ре, заключенном с указанны¬ 
ми лицами, дополнительных 
по сравнению с действую¬ 
щим законодательством ос¬ 
нований увольнения. Такие 
основания не должны совпа¬ 
дать с имеющимися в содер¬ 
жании законодательства и 
иметь конкретный характер. 
Самостоятельность указан¬ 
ного основания может быть 
подтверждена наличием 
конкретных юридически зна¬ 
чимых обстоятельств, подле¬ 
жащих доказыванию при его 
применении и отличающих¬ 
ся от обстоятельств, входя¬ 
щих в составы расторжения 
трудового договора, кото¬ 
рые предусмотрены в зако¬ 
нодательстве. Например, та¬ 
ким обстоятельством может 
быть признано невыполнение 
определенного объема работ 
в установленные сроки. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования расторжения трудо¬ 
вого договора работодатель 
должен доказать отсутствие 
предусмотренных законода¬ 
тельством препятствий для 
проведения увольнения. Та¬ 
кими. препятствиями явля¬ 
ются нахождение работника 
в отпуске или на листке вре¬ 
менной нетрудоспособнос¬ 
ти, а также незаконный и 
(или) необоснованный отказ 
от заключения с работником 
договора на выполнение 
иной работы по имеющимся 
вакансиям, выполнение 
трудовых обязанностей по 
которым соответствует спе¬ 
циальности и профессио¬ 
нальным навыкам увольняе¬ 
мого по рассматриваемому 
основанию работника, 

При применении рас¬ 
сматриваемого основания 
расторжения трудового до¬ 
говора необходимо иметь в 
виду, что в соответствии со 
ст.19 Конституции РФ граж¬ 
дане равны перед законом и 
судом независимо от долж¬ 
ностного положения, в том 
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числе и выполняемой трудо¬ 
вой функции В ст.37 Консти¬ 
туции РФ закреплено право 
граждан свободно распоря¬ 
жаться своими способностя¬ 
ми к труду независимо от за¬ 
нимаемой должности. Введе¬ 
ние дополнительного осно¬ 
вания для расторжения тру¬ 
дового договора по инициа¬ 
тиве работодателя является 
очевидным ограничением 
данного права, так как рабо¬ 
тодатель получает дополни¬ 
тельные возможности по 
прекращению трудовых от¬ 
ношений с работниками по¬ 
мимо их волеизъявления. 
Тогда как в соответствии с 
ч.З ст.55 Конституции РФ 
ограничение прав и свобод 
человека и гражданина, в том 
числе и в сфере труда, мо¬ 
жет быть произведено ис¬ 
ключительно федеральным 
законом. Трудовой договор 
федеральным законом не 
является. Поэтому ограниче¬ 
ние трудовых прав путем 
включения дополнительных 
оснований расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя в его 
содержании следует призна¬ 
вать противоречащим пере¬ 
численным конституцион¬ 
ным нормам. 

Таким образом, другие 
основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя могут 
появиться только в феде¬ 
ральных законах, принятых 
для достижения перечислен¬ 
ных в ч.З ст.55 Конституции 
РФ целей. 

Следует иметь в виду, что 
основания расторжения 
трудового договора па ини¬ 
циативе работодателя также 
могут быть разделены на об¬ 
щие и частные. Общими сле¬ 
дует признать основания, 
которые работодатель мо¬ 
жет применить ко всем без 
исключения работникам. К 
числу таких оснований отно¬ 
сятся перечисленные в пун¬ 
ктах 1-6,11 ст.81 ТК РФ слу¬ 
чаи расторжения трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя. Частными необ¬ 
ходимо признать основания, 
которые могут быть приме¬ 
нены исключительно к опре¬ 
деленным категориям ра¬ 
ботников. Такие основания 


даны в п.п.7-1 0,12-1 3 ст.81 
ТК РФ. Частные основания 
расторжения трудового до¬ 
говора по инициативе 
работодателя даны и в гла¬ 
вах ТК РФ, посвященных 
особенностям регулирова¬ 
ния труда отдельных катего¬ 
рий работников. Данные ос¬ 
нования будут рассмотрены 
в главе, в которой рассмат¬ 
риваются особенности 
правовой регламентации 
труда отдельных категорий 
работников. Деление осно¬ 
ваний расторжения трудово¬ 
го договора по инициативе 
работодателя на обшие и ча¬ 
стные имеет не столько тео¬ 
ретическое, сколько прак¬ 
тическое значение. При ре¬ 
шении вопроса об увольне¬ 
нии любого работника в 
первую очередь должны 
быть использованы общие 
основания расторжения 
трудового договора по ини¬ 
циативе работодателя. При 
отсутствии общих основа¬ 
ний могут быть использова¬ 
ны частные основания рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра по инициативе работода¬ 
теля. Например руководи¬ 
тель организации, появив¬ 
шийся на работе в рабочее 
время в состоянии опьяне¬ 
ния, может быть уволен ис¬ 
ключительно по п/п.б п.6 
ст.81 ТК РФ, то есть по об¬ 
щему основанию. В данном 
случае не применим п.10 
ст.81 ТК РФ, который отно¬ 
сится к частным случаям 
расторжения трудового до¬ 
говора по инициативе рабо¬ 
тодателя. Однократное гру¬ 
бое нарушение руководите¬ 
лем организации, его замес¬ 
тителями своих трудовых 
обязанностей частный дис¬ 
циплинарный проступок, 
который отличается от об¬ 
щих дисциплинарных про¬ 
ступков, за совершение ко¬ 
торых к ответственности мо¬ 
гут быть привлечены все без 
исключения работники. К 
частным дисциплинарным 
проступкам может быть от¬ 
несено невыполнение ука¬ 
занными лицами распоря¬ 
жений вышестоящих орга¬ 
нов, которое повлекло при¬ 
чинение убытков возглавля¬ 
емой ими организации. То 
есть, частным является осно¬ 


вание, которое не примени¬ 
мо ко всем работникам Под¬ 
черкнем еше раз то, что час¬ 
тные основания расторже¬ 
ния трудового договора по 
инициативе работодателя 
применяются в тех случаях, 
когда отсутствует обшее ос¬ 
нование для прекращения 
трудового договора. 

Расторжение трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя является его пра¬ 
вом, а не обязанностью. По¬ 
этому и при наличии 
рассмотренных оснований 
для расторжения трудового 
договора работодатель мо¬ 
жет отказаться от увольнения 
работника. Такой отказ до¬ 
пускается, так как улучшает 
положение работника, из¬ 
бавляя его от необходимос¬ 
ти претерпеть неблагоприят¬ 
ные последствия, связанные 
с увольнением с работы по 
инициативе работодателя. 

§ 22. Прекращение тру¬ 
дового договора по обстоя¬ 
тельствам, не зависящим от 
волеизъявления его сторон. 

В ст.83 ТК РФ перечис¬ 
лены основания прекраще¬ 
ния трудового договора, ко¬ 
торые не зависят от волеизъ¬ 
явления его сторон. Однако 
приказ (распоряжение), об 
увольнении работника по 
перечисленным в названной 
статье основаниям издается 
работодателем при пред¬ 
ставлении ему документов, 
подтверждающих обстоя¬ 
тельства, доказанность кото¬ 
рых позволяет признать 
увольнение работника за¬ 
конным и обоснованным. 
Поэтому следует признать, 
что применение перечислен¬ 
ных в ст.83 ТК РФ основа¬ 
ний прекращения трудового 
договора в определенной 
степени зависит от волевых 
действий его сторон. 

В п.1 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названы при¬ 
зыв работника на военную 
службу или направление на 
заменяющую ее альтернатив¬ 
ную гражданскую службу. 
При применении данного 
основания прекращения 
трудового договора доказы¬ 
ванию подлежат следующие 


юридически значимые об¬ 
стоятельства. Во-первых, 
призыв работника на воен¬ 
ную службу. Данное обстоя¬ 
тельство может быть под¬ 
тверждено решением соот¬ 
ветствующей призывной ко¬ 
миссии о призыве работни¬ 
ка на военную службу. По¬ 
лучение работодателем тако¬ 
го решения как от работника, 
так и непосредственно из 
призывной комиссии или 
военкомата 

может стать поводом для 
применения данного осно¬ 
вания увольнения. Однако 
следует иметь в виду, что ра¬ 
ботник может обжаловать 
решение призывной комис¬ 
сии в судебном порядке. В 
этом случае оно может стать 
документом, подтверждаю¬ 
щим названное обстоятель¬ 
ство, только после рассмот¬ 
рения заявления работника 
судом и оставления его в сид е. 
Отмена решения о призыве 
работника на военную служ¬ 
бу, естественно, не позволя¬ 
ет провести увольнение по 
рассматриваемому основа¬ 
нию. Если такое увольнение 
было произведено работода¬ 
телем, и после этого реше¬ 
ние о призыве на военную 
службу было отменено, ра¬ 
ботник подлежит восстанов¬ 
лению на работе с вытекаю¬ 
щими из такого восстанов¬ 
ления последствиями 

Во-вторых, применение 
рассматриваемого основа¬ 
ния прекращения трудового 
договора предполагает дока¬ 
зывание направления, ра¬ 
ботника на альтернативную 
гражданскую службу вза¬ 
мен.военной. Данное 
обстоятельство также под¬ 
тверждается решениями 
призывной комиссии о заме¬ 
не военной службы альтер¬ 
нативной гражданской служ¬ 
бой и о направлении работ¬ 
ника к месту прохождения 
альтернативной гражданс¬ 
кой службы. 

Указанные решения так¬ 
же могут быть обжалованы 
гражданином. В этом случае 
они не должны приводиться 
в исполнение до решения 
судом вопроса об их закон¬ 
ности и обоснованности. 
После вступления в закон¬ 
ную силу судебного реше- 
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ния о признании направле¬ 
ния гражданина на альтер¬ 
нативную гражданскую 
службу законным и обосно¬ 
ванным может быть произ¬ 
ведено его увольнение по 
рассматриваемому основа¬ 
нию. Если приказ об уволь¬ 
нении издан до вынесения 
судебного решения, при¬ 
знавшего направление граж¬ 
данина на альтернативную 
гражданскую службу неза¬ 
конным и (или) необосно¬ 
ванным, то он подлежит от¬ 
мене, а работник восстанов¬ 
лению на работе с вытекаю¬ 
щими из такого восстанов¬ 
ления последствиями 

Таким образом, доказан¬ 
ность каждого из названных 
обстоятельств, то есть их 
подтверждение вступивши¬ 
ми в законную силу доку¬ 
ментами, позволяет уволить 
работника по данному осно¬ 
ванию. Тогда как доброволь¬ 
ное поступление работника 
на военную службу не явля¬ 
ется условием применения 
настоящего пункта. В этом 
случае увольнение произво¬ 
дится по инициативе работ¬ 
ника. 

В п.2 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названо вос¬ 
становление на работе ра¬ 
ботника, ранее выполнявше¬ 
го эту работу, по решению 
государственной инспекции 
труда или суда. При приме¬ 
нении данного основания 
прекращения трудовых отно¬ 
шений доказыванию подле¬ 
жат следующие юридически 
значимые обстоятельства. 
Во-первых, наличие вступив¬ 
шего в законную силу реше¬ 
ния суда о восстановлении 
работника на рабочее мес¬ 
то, которое занято увольня¬ 
емым по данному основа¬ 
нию работником. Судебное 
решение вступает в закон¬ 
ную силу после истечения 
срока на кассационное об¬ 
жалование или признания 
его законным и обоснован¬ 
ным судом кассационной 
инстанции. Во-вторых, при 
применении рассматривае¬ 
мого основания прекраще¬ 
ния трудового договора в 
предмет доказывания может 
входить наличие вступивше¬ 
го в законную силу предпи¬ 


сания государственной инс¬ 
пекции труда о восстановле¬ 
нии на работе. Данное пред¬ 
писание вступает в силу пос¬ 
ле истечения срока на обжа¬ 
лование либо после вступле¬ 
ния в законную силу реше¬ 
ния суда, которым оно при¬ 
знано законным и обосно¬ 
ванным. 

В-третьих, применение 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
возможно при наличии всту¬ 
пившего в законную силу 
решения вышестоящего 
органа о восстановлении на 
работе. Данное решение так¬ 
же может быть обжаловано 
в судебном порядке. В этом 
случае оно может стать по¬ 
водом для применения рас¬ 
сматриваемого основания 
увольнения после вступле¬ 
ния в законную силу судеб¬ 
ного решения, которым 
восстановление на работе 
признано законным и обо¬ 
снованным. 

Доказанность каждого из 
перечисленных обстоя¬ 
тельств позволяет поставить 
вопрос о применении рас¬ 
сматриваемого основания 
прекращения трудового до¬ 
говора. 

В-четвертых, применение 
рассматриваемого основа¬ 
ния прекращения трудового 
договора предполагает дока¬ 
занность отсутствия возмож¬ 
ности трудоустроить работ¬ 
ника в рамках организации. 
Выполнение данной обя¬ 
занности работодателем 
должно происходить приме¬ 
нительно к ч.З ст.73 ТК РФ. 
Недоказанность данного об¬ 
стоятельства является осно¬ 
ванием для восстановления 
работника на работе с выте¬ 
кающими из такого 
восстановления последстви¬ 
ями. Причем обязанность по 
доказыванию данного 
обстоятельства лежит на ра¬ 
ботодателе. Сказанное не 
позволяет признать и данное 
основание прекращения 
трудового договора не зави¬ 
сящим от воли работодателя 

В п.З ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названо неиз- 
брание на должность. При¬ 
менение данного основания 
прекращения трудового, до¬ 


говора предполагает доказы¬ 
вание следующих юридичес¬ 
ки значимых обстоятельств. 
Во-первых, участия работни¬ 
ка в выборах по занимаемой 
им должности по срочному 
трудовому договору. Если 
работник отказался от учас¬ 
тия в выборах на данную 
должность, он подлежит 
увольнению по истечении 
срока трудового договора. 
Во-вторых, при применении 
рассматриваемого основа¬ 
ния прекращения трудового 
договора должно быть дока¬ 
зано неизбрание работника, 
участвующего в выборах, на 
ранее занимаемую им по 
срочному трудовому дого¬ 
вору должность. Данное об¬ 
стоятельство подтверждает¬ 
ся документом о неизбрании 
работника на выборную 
должность. В-третьих, при¬ 
менение данного основания 
предполагает доказанность 
соблюдения установленной 
законодательством процеду¬ 
ры выборов и принятия ре¬ 
шения о неизбрании полно¬ 
мочным составом органа, к 
компетенции которого отно¬ 
сится избрание на указанную 
должность. Недоказанность 
каждого из перечисленных 
обстоятельств является ос¬ 
нованием для восстановле¬ 
ния работника на работе с 
вытекающими из такого вос¬ 
становления последствиями. 

В п.4 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названо осуж¬ 
дение работника, исключаю¬ 
щему продолжение прежней 
работы. Применение данно¬ 
го основания прекращения 
трудового договора предпо¬ 
лагает доказывание следую¬ 
щих юридически значимых 
обстоятельств. Во-первых, 
наличия вступившего в за¬ 
конную силу приговора 
суда. Приговор вступает в 
законную силу после истече¬ 
ния срока, установленного 
для кассационного обжало¬ 
вания, либо признания его 
законным и обоснованным 
судом кассационной инстан¬ 
ции. Во-вторых, применение 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
предполагает доказанность 
отсутствия возможности 
продолжить с работником 


трудовые отношения вслед¬ 
ствие назначенного ему при¬ 
говором суда меры наказа¬ 
ния. Такая мера может быть 
связана с запретом зани¬ 
маться определенной дея¬ 
тельностью, которая состав¬ 
ляет трудовую функцию ра¬ 
ботника. В этом случае ра¬ 
ботодатель может предло¬ 
жить работнику работу, не 
запрещенную приговором 
суда. Работнику может быть 
назначено наказание в виде 
лишения свободы, что также 
исключает возможность вы¬ 
полнения им прежней рабо¬ 
ты. Приговор суда, кото¬ 
рым работник осужден к на¬ 
казанию, исключающему вы¬ 
полнение прежней работы, 
может быть отменен. После 
чего у работника возникает 
право на восстановление на 
прежней работе, так как ос¬ 
нование для увольнения ра¬ 
ботника исчезает, что влечет 
за собой восстановление на¬ 
рушенных прав, в том числе 
и на занятие прежнего рабо¬ 
чего места. Однако возмеще¬ 
ние убытков в этом случае 
должно производиться за 
счет государства. Работник, 
занимающий должность уво¬ 
ленного по данному основа¬ 
нию гражданина, после его 
восстановления на работе 
может быть уволен по п.2 
ст.83 ТК РФ, так как основа¬ 
нием для восстановления 
работника на работе в дан¬ 
ном случае является решение 
вышестоящего суда об отме¬ 
не приговора, который по¬ 
служил поводом для приня¬ 
тия решения об увольнении. 

В п.5 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названо при¬ 
знание работника полнос¬ 
тью нетрудоспособным в 
соответствии с медицинским 
заключением. Применение 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
предполагает доказывание 
полного отсутствия у работ¬ 
ника трудоспособности в 
соответствии с медицинским 
заключением. В настоящее 
время МСЭК не могут при¬ 
знать работника полностью 
нетрудоспособным. В связи 
с чем основанием для при¬ 
менения данного пункта мо¬ 
жет стать судебное решение 
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о признании работника не¬ 
дееспособным, которое вы¬ 
носится с использованием 
заключения судебно-психи- 
атрическои экспертизы. Не¬ 
дееспособность работника, 
которая установлена всту¬ 
пившим в законную силу ре¬ 
шением суда, лишает работ¬ 
ника статуса субъекта трудо¬ 
вого права. Следовательно, 
данное решение, которое 
вынесено в соответствии с 
заключением судебно-пси¬ 
хиатрической экспертизы, и 
может служить относимым, 
допустимым, достоверным и 
достаточным доказатель¬ 
ством полного отсутствия у 
работника возможности вы¬ 
полнять обязанности по тру¬ 
довому договору. 

В п.6 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названы 
смерть работника либо ра¬ 
ботодателя- физического 
лица а также признание ука¬ 
занных лиц умершими или 
безвестно отсутствующими. 
Применение данного осно¬ 
вания прекращения трудово¬ 
го договора требует доказы¬ 
вания следующих юридичес¬ 
ки значимых обстоятельств. 
Во-первых, смерти работни¬ 
ка либо признания его умер¬ 
шим или безвестно отсут¬ 
ствующим. Смерть работни¬ 
ка подтверждается свиде¬ 
тельством о смерти, наличие 
которого и позволяет рабо¬ 
тодателю издать приказ о 
прекращении с умершим 
трудовых отношений. При¬ 
знание лица умершим подт¬ 
верждается вступившим в 
законную силу решением 
суда. Аналогичным образом 
подтверждается факт при¬ 
знания гражданина безвест¬ 
но отсутствующим. Решение 
суда о признании граждани¬ 
на умершим или безвестно 
отсутствующим вступает в за¬ 
конную силу, по истечении 
установленного срока на 
кассационное обжалование 
либо после его признания 
законным и обоснованным 
судом кассационной инстан¬ 
ции. Гражданин объяв¬ 
ленный умершим или безве¬ 
стно отсутствующим может 
быть найден. После чего су¬ 
дебные решения подлежат 
отмене, а гражданин должен 


быть восстановлен в правах, 
в том числе и трудовых. Ра¬ 
ботник, занимающий Рабо¬ 
чее место этого гражданина, 
может быть уволен по п.2 
ст.81 ТК РФ, так как основа¬ 
нием для восстановления 
выступает судебное реше¬ 
ние, которым отменяется 
признание гражданина 
умершим или безвестно от¬ 
сутствующим. В рассматри¬ 
ваемом случае сложно ре¬ 
шить вопрос с оплатой вре¬ 
мени отсутствия работника 
на работе. Отсутствие работ¬ 
ника по уважительным при¬ 
чинам, например, нахожде¬ 
ние в плену может стать ос¬ 
нованием для оплаты этого 
времени как вынужденного 
прогула. В рассматриваемой 
ситуации у работодателя от¬ 
сутствует вина в издании не¬ 
законного приказа об уволь¬ 
нении. В связи с чем к нему 
должно переходить право 
регрессного требования 
выплаченных сумм работни¬ 
ку, которого признали умер¬ 
шим или безвестно отсутст¬ 
вующим. Государство в лице 
полномочных органов дол¬ 
жно нести ответственность 
перед работодателем за из¬ 
дание актов, послуживших 
основанием для издания 
приказа об увольнении. 

Во-вторых, юридически 
значимым обстоятельством 
при применении рассматри¬ 
ваемого основания прекра¬ 
щения трудового договора 
является смерть работодате- 
ля-физического лица либо 
его признание умершим или 
безвестно отсутствующим. 
Следует иметь в виду, что 
применение данного осно¬ 
вания невозможно при уста¬ 
новлении указанных фактов 
в отношении единственного 
собственника имущества 
организации. В этом случае 
право собственности на 
имущество организации пе¬ 
реходит к его наследникам, 
что влечет за собой сохра¬ 
нение трудовых отношений 
на основании ст.75 ТК РФ. 
Поэтому данное основание 
применяется при установле¬ 
нии указанных фактов в от¬ 
ношении физического лица, 
в интересах которого выпол¬ 
нялась работа. Обнаруже¬ 
ние указанного лица после 


его признания умершим или 
безвестно отсутствующим 
может стать основанием для 
предъявления требований о 
выполнении обязательств по 
заключенному трудовому 
договору, в частности по 
выплате заработной платы за 
весь период заключения это¬ 
го договора. 

В п.7 ст.83 ТК РФ осно¬ 
ванием прекращения трудо¬ 
вого договора названо на¬ 
ступление чрезвычайных об¬ 
стоятельств, препятствую¬ 
щих продолжению трудовых 
отношений (военные дей¬ 
ствия, катастрофа, стихий¬ 
ное бедствие, крупная ава¬ 
рия, эпидемия и другие чрез¬ 
вычайные обстоятельства), 
если данное обстоятельство 
признано решением Прави¬ 
тельства РФ или органа го¬ 
сударственной власти соот¬ 
ветствующего субъекта РФ, 
на территории которого 
функционирует организа¬ 
ция. При применении данно¬ 
го основания прекращения 
трудового договора дока¬ 
зыванию подлежат следую¬ 
щие юридически значимые 
обстоятельства. Во-первых, 
наступление чрезвычайных 
обстоятельств, перечень ко¬ 
торых не определен исчер¬ 
пывающим образом. Призна¬ 
ние обстоятельства чрез¬ 
вычайным на территории 
Российской Федерации или 
ее субъекта должно озна¬ 
чать, что данное обстоятель¬ 
ства касается всех или боль¬ 
шинства жителей соответ¬ 
ственно Российской Феде¬ 
рации или ее субъекта. Чрез¬ 
вычайный характер обстоя¬ 
тельств может быть подтвер¬ 
жден отсутствием возмож¬ 
ности устранить указанные 
обстоятельства и их послед¬ 
ствия в короткие сроки, что 
и не позволяет сохранить с 
работниками названных 
территорий трудовые отно¬ 
шения. 

Во-вторых, применение 
данного основания предпо¬ 
лагает доказывание призна¬ 
ния указанных обстоя¬ 
тельств чрезвычайными и 
являющимися поводом для 
прекращения трудовых отно¬ 
шений на соответствующей 
территории Правительством 
РФ или органом государ¬ 


ственной власти субъекта. 
Акты, принятые указанными 
органами, выступают в каче¬ 
стве относимого, допусти¬ 
мого, достоверного и доста¬ 
точного доказательства для 
подтверждения названного 
обстоятельства. Однако дан¬ 
ному доказательству при 
возникновении спора о вос¬ 
становлении на работе дол¬ 
жна быть дана оценка нарав¬ 
не с другими имеющимися 
доказательствами по делу. 

В-третьих, применение 
рассматриваемого основа¬ 
ния прекращения трудового 
договора предполагает дока¬ 
зывание отсутствия возмож¬ 
ности продолжить с работ¬ 
никами трудовые отноше¬ 
ния. То есть, указанные чрез¬ 
вычайные обстоятельства 
должны служить препятстви¬ 
ем для выполнения трудовой 
функции у конкретного ра¬ 
ботодателя, применяющего 
рассматриваемое основа¬ 
ние для увольнения работ¬ 
ников. 

При применении данно¬ 
го основания прекращения 
трудового договора следует 
помнить, что работники на 
основании решения фе¬ 
дерального или региональ¬ 
ного органа государствен¬ 
ной власти, признавшего на¬ 
ступившие обстоятельства 
достаточными для 

прекращения трудовых отно¬ 
шений, лишаются права за¬ 
рабатывать себе на жизнь 
личным трудом. В связи с чем 
у уволенных по данному ос¬ 
нованию работников возни¬ 
кает право заявить требова¬ 
ния о возмещении понесен¬ 
ных убытков за счет средств 
органа государственной 
власти, признавшего свою 
неспособность обеспечить 
продолжение трудовых 
отношений на подвластной 
территории вследствие на¬ 
ступления чрезвычайных об¬ 
стоятельств 

Изменениями, которые 
вносятся в ТК РФ, ст.83 ТК 
РФ дополняется новыми ос¬ 
нованиями прекращения 
трудового договора. В п.8 
ст.83 ТК РФ в качестве осно¬ 
вания прекращения трудово¬ 
го договора предлагается 
признать дисквалификацию 
работника в соответствии с 
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федеральным законом, кото¬ 
рая влечет невозможность 
выполнения работником 
трудовых обязанностей. В 
ст.3.11 КоАП РФ дисквали¬ 
фикация определена «.как 
лишение физического липа 
права занимать руково¬ 
дящие должности в исполни¬ 
тельном органе управления 
юридического лица, входить 
в совет директоров наблю¬ 
дательный совет), она наз¬ 
начается судьей на срок от 
шести месяцев до трех лет. 
При применении этого ос¬ 
нования прекращения тру¬ 
дового договора надо будет 
доказывать следующие юри¬ 
дически значимые обстоя¬ 
тельства. Во-первых наличие 
вступившего в законную 
силу постановления судьи о 
применении в качестве меры 
административного наказа¬ 
ния дисквалификации. Дан¬ 
ное постановление вступает 
в силу по истечении срока 
на его обжалование либо 
после вынесения определе¬ 
ния судом апелляционной 
инстанции или определения 
суда кассационной инстан¬ 
ции об оставлении этого по¬ 
становления в силе. Отмена 
постановления о дисквали¬ 
фикации работника в поряд¬ 
ке судебного надзора являет¬ 
ся основанием для восста¬ 
новления работника на ра¬ 
боте с вытекающими из та¬ 
кого восстановления послед¬ 
ствиями. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии данного основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра надо будет доказывать ли¬ 
шение работника' указанным 
постановлением права вы¬ 
полнять трудовые обязанно¬ 
сти. То есть, данное основа¬ 
ние применимо только к дол¬ 
жности, которая попадает 
под действие постановления 
о дисквалификации. Перевод 
работника на другую работу 
исключает возможность при¬ 
менения рассматриваемого 
основания прекращения тру¬ 
дового договора. 

В-третьих, при примене¬ 
нии рассматриваемого ос¬ 
нования прекращения тру¬ 
дового договора надо будет 
доказывать отсутствие у ра¬ 
ботодателя возможности 
трудоустроить работника в 


рамках организации. Выпол¬ 
нение данной обязанности 
должно проверяться при¬ 
менительно к ч.З ст.73 ТК РФ 

В п.9 ст.83 ТК РФ пред¬ 
лагается закрепить в каче¬ 
стве основания прекраще¬ 
ния трудового договора ис¬ 
течение срока действия или 
приостановление действия 
на срок более двух месяцев, 
или лишение работника спе¬ 
циального права (лицензии, 
права на управление тран¬ 
спортным средством, права 
на ношение оружия и т.д. в 
соответствии с федеральны¬ 
ми законами и иными нор¬ 
мативными правовыми акта¬ 
ми Российской Федерации, 
влекущее невозможность 
исполнения работником 
обязанностей по трудовому 
договору. При применении 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
надо будет доказывать сле¬ 
дующие юридически значи¬ 
мые обстоятельства. Во-пер¬ 
вых, отсутствие у работника 
специального права, то есть 
права на использование 
специальных средств и навы¬ 
ков при осуществлении тру¬ 
довой деятельности. Во-вто¬ 
рых, надо будет доказывать 
утрату этого права по 
основаниям, предусмотрен¬ 
ным федеральным законода¬ 
тельством. Лишение этого 
права на основании норма¬ 
тивных правовых актов 
субъектов РФ не может стать 
поводом для применения 
предлагаемого основания 
для прекращения трудового 
договора. 

В-третьих, при примене¬ 
нии данного основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра надо будет доказывать от¬ 
сутствие возможности у ра¬ 
ботника выполнять трудовые 
обязанности ввиду утраты 
данного специального пра¬ 
ва. То есть, трудовая функ¬ 
ция может быть выполнена 
работником только с приме¬ 
нением указанных специаль¬ 
ных навыков и средств. На¬ 
пример, без водительских 
прав гражданин не может 
выполнять трудовую функ¬ 
цию водителя. Поэтому к 
нему может быть примене¬ 
но данное основание уволь¬ 
нения. 


В-четвертых, надо будет 
доказывать отсутствие у ра¬ 
ботодателя возможности 
трудоустроить работника в 
рамках организации. Вы- 
пол-нение этой обязаннос¬ 
ти также надо будет прове¬ 
рять применительно к пра¬ 
вилам, установленным в ч.З 
ст.73 ТК РФ. 

Нами рассмотрены осно¬ 
вания прекращения трудо¬ 
вого договора, которые 
обозначены в ТК РФ как не 
зависящие от воли его сто¬ 
рон Однако название дан¬ 
ной статьи вступает в про¬ 
тиворечие с ее содер¬ 
жанием, поскольку приме¬ 
нение перечисленных в ней 
оснований прекращения 
трудового договора зависит 
от усмотрения его сторон. 
В частности, сказанное не¬ 
посредственно касается ос¬ 
нований, реализация кото¬ 
рых предполагает выполне¬ 
ние обязанности по 
трудоустройству работника 
в рамках организации. Ра¬ 
ботодатель и работник мо¬ 
гут заключить соглашение о 
неприменении перечислен¬ 
ных в ст.83 ТК РФ основа¬ 
ний прекращения трудово¬ 
го договора за исключени¬ 
ем случая увольнения в свя¬ 
зи со смертью работника 
или признанием его умер¬ 
шим либо безвестно отсут¬ 
ствующим. Такое соглаше¬ 
ние улучшает положение 
работника по сравнению с 
действующим законодатель¬ 
ством тому оно может быть 
применено на основании 
ст.9 ТК РФ. Более того, об¬ 
жаловать данное соглаше¬ 
ние, исходя из принципа 
диспозитивности, закреп¬ 
ленного в ст. ст. 3,39 ГПК 
РФ, по правилам которого 
реализуются нормы трудо¬ 
вого права, могут только 
лица, которые его заклю¬ 
чили. Сказанное позволяет 
сделать вывод о том, что 
применение перечисленных 
в ст.83 ТК РФ оснований 
прекращения трудового до¬ 
говора зависит от усмотре¬ 
ния его сторон. В связи с 
чем название этой статьи не 
отражает ее содержание. 
Может быть, более пра¬ 
вильно эту норму назвать: 
«Наступление обстоя¬ 


тельств, не зависящих от во¬ 
леизъявления сторон трудо¬ 
вого договора, являющих¬ 
ся основанием для его прек¬ 
ращения». Данная форму¬ 
лировка подчеркивает что 
указанные обстоятельства 
наступают независимо от 
волеизъявления сторон 
трудового договора. Но 
при этом она не исключает 
усмотрения сторон приме¬ 
нении рассмотренных ос¬ 
нований прекращения тру¬ 
дового договора. 

§ 23. Прекращение тру¬ 
дового договора вследствие 
нарушения установленных 
федеральными законами 
обязательных правил заклю¬ 
чения трудового логовора. 

В ст.83 ТК РФ перечис¬ 
лены основания прекраще¬ 
ния трудового договора, ко¬ 
торые связаны с нарушени¬ 
ем установленных федераль¬ 
ным законом правил заклю¬ 
чения трудового договора 

Первым таким основани¬ 
ем в ст.83 ТК РФ названо зак¬ 
лючение трудового догово¬ 
ра в нарушение приговора 
суда о лишении конкретного 
лица права занимать опре¬ 
деленные должности или за¬ 
ниматься определенной де¬ 
ятельностью. Применение 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
предполагает доказывание 
следующих юридически зна¬ 
чимых обстоятельств. Во- 
первых, наличия приговора 
суда, которым конкретный 
работник лишен права зани¬ 
мать определенные должно¬ 
сти или заниматься опреде¬ 
ленной деятельностью. Дан¬ 
ный приговор должен всту¬ 
пить в законную силу. Вступ¬ 
ление приговора в законную 
силу обусловлено истечени¬ 
ем срока на его кассацион¬ 
ное обжалование либо при¬ 
знанием приговора закон¬ 
ным и обоснованным судом 
кассационной инстанции. 

Во-вторых, при примене¬ 
нии данного основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра должно быть доказано за¬ 
нятие работником должнос¬ 
ти или выполнение трудовой 
деятельности, которые ему 
запрещены вступившим в за¬ 
конную силу приговором 
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суда. Если трудовые обязан¬ 
ности работника не относят¬ 
ся к запретам, имеющимся в 
приговоре суда, то примене¬ 
ние данного основания для 
увольнения работника не 
допускается. Поэтому долж¬ 
но быть доказано, какие кон¬ 
кретно обязанности работ¬ 
ника попадают под установ¬ 
ленные приговором суда 
запреты. 

В-третьих, применение 
данного основания прекра¬ 
щения трудового договора 
предполагает доказывание 
отсутствия возможности 
провести трудоустройство 
работника в рамках органи¬ 
зации. Выполнение рабо¬ 
тодателем данной обязанно¬ 
сти также должно быть про¬ 
верено применительно к ч.З 
ст.73 ТК РФ. 

Несмотря на обязатель¬ 
ность приговора суда о ли¬ 
шении работника права за¬ 
нимать определенные долж¬ 
ности или заниматься опре¬ 
деленной деятельностью, 
применение данного осно¬ 
вания зависит от усмотрения 
работодателя, который впра¬ 
ве принимать меры по тру¬ 
доустройству работника в 
организации. Работодатель 
может оказать помощь ра¬ 
ботнику в обжаловании в 
надзорном порядке вступив¬ 
шего в законную силу при¬ 
говора суда. Отмена данно¬ 
го приговора позволяет не 
применять данное основа¬ 
ние увольнения работника. 
Отмена данного приговора 
после увольнения позволя¬ 
ет работнику требовать вос¬ 
становления нарушенных 
трудовых прав, то есть полу¬ 
чения прежней работы и ут¬ 
раченного заработка за счет 
средств государства. 

Работник и работодатель 
могут заключить соглашение 
о неприменении рассматри¬ 
ваемого основания увольне¬ 
ния: работника. Данное со¬ 
глашение, исходя из дей¬ 
ствия принципа диспозитив¬ 
ности, может обжаловано 
только его сторонами, а так¬ 
же другими лицами, права 
которых нарушены заключе¬ 
нием этого соглашения 

Вторым основанием пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра в ст.84 ТК РФ названо зак¬ 


лючение трудового догово¬ 
ра на выполнение работы, 
которая противопоказана 
работнику медицинским 
заключением. При примене¬ 
нии данного основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра доказыванию подлежат 
следующие юридически зна¬ 
чимые обстоятельства. Во- 
первых, наличие медицинс¬ 
кого заключения о противо¬ 
показании работнику по 
состоянию здоровья выпол¬ 
няемой работы. Во-вторых, 
должно быть доказано отсут¬ 
ствие возможности трудоус¬ 
троить работника в рамках 
организации. Выполнение 
данной обязанности следу¬ 
ет проверять применитель¬ 
но к ч.З ст.73 ТК РФ. Каждый 
гражданин, в том числе и 
состоящий в трудовых отно¬ 
шениях, самостоятельно 
распоряжается дарованным 
ему здоровьем. Поэтому ра¬ 
ботник и полномочный пред¬ 
ставитель работодателя мо¬ 
гут заключить соглашение о 
неприменении рассматрива¬ 
емого основания прекраще¬ 
ния трудового договора. Ис¬ 
ходя из принципа дис¬ 
позитивности, такое согла¬ 
шение может быть обжало¬ 
вано в судебном порядке 
только его сторонами, а так¬ 
же другими лицами, права 
которых нарушены в связи с 
его заключением. К числу 
указанных лиц могут быть 
отнесены физические и юри¬ 
дические лица, права и за¬ 
конные интересы которых 
нарушены ненадлежащим 
выполнением работником, 
которому противопоказана 
выполняемая работа, своих 
трудовых обязанностей. 

Третьим основанием 
прекращения трудового до¬ 
говора в ст.84 ТК РФ назва¬ 
но отсутствие у работника 
соответствующего докумен¬ 
та об образовании, если вы¬ 
полнение работы требует 
специальных знаний в соот¬ 
ветствии с федеральным за¬ 
коном и иными нормативны¬ 
ми правовыми актами. При 
применении рассматривае¬ 
мого основания прекраще¬ 
ния трудового договора до¬ 
казыванию подлежат следу¬ 
ющие юридически значимые 
обстоятельства. Во-первых, 


отсутствие у работника спе¬ 
циального документа об 
образовании, которое необ¬ 
ходимо для выполнения по¬ 
ручаемой работы. Непред¬ 
ставление работником дан¬ 
ного документа доказывает 
названное обстоятельство. 
Во-вторых, следует доказы¬ 
вать наличие установленно¬ 
го федеральным законом 
или иными нормативными 
правовыми актами запрета 
на использование труда ра¬ 
ботника. не имеющего спе¬ 
циального образования на 
порученной ему работе. От¬ 
сутствие подобного запрета 
не позволяет применить рас- 
сматриваемое основание 
для увольнения работника. 
В-третьих, должно быть до¬ 
казано отсутствие у работо¬ 
дателя возможности тру¬ 
доустроить работника в рам¬ 
ках организации. Выполне¬ 
ние этой обязанности рабо¬ 
тодателем также должно 
быть проверено примени¬ 
тельно к ч.З ст.73 ТК РФ. 

Следует иметь в виду, что 
работник и работодатель 
могут заключить соглашение 
о неприменении данного 
основания прекращения 
трудового договора в связи 
с обучением работника и на¬ 
личием возможности полу¬ 
чить соответствующее вы¬ 
полняемой работе специ¬ 
альное образование. Данное 
соглашение, исходя из прин¬ 
ципа диспозитивности, мо¬ 
жет быть обжаловано его 
сторонами, а также другими 
лицами, права и законные 
интересы которых наруше¬ 
ны в связи с его заключени¬ 
ем. Однако работо датель 
при заключении такого со¬ 
глашения будет нести ответ¬ 
ственность за причинение 
вреда, связанного с ненадле¬ 
жащим выполнением работ 
ником, не имеющим специ¬ 
ального образования, своих 
трудовых обязанностей. 

Изменениями, вносимы¬ 
ми в ТК РФ, предлагается до¬ 
полнить ст.84 ТК РФ указа¬ 
нием на возможность пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра его заключении в наруше¬ 
ние решения суда о дисква¬ 
лификации или лишении ра¬ 
ботника специального пра¬ 
ва, влекущих за собой невоз¬ 


можность исполнения ра¬ 
ботником обязанностей по 
трудовому договору при 
применении данного осно¬ 
вания надо будет доказывать 
следующие юридически зна¬ 
чимые обстоятельства. Во- 
первых, наличие вступивше- 
гов законную силу судебно¬ 
го постановления о дисква¬ 
лификации или лишении 
специального права. Данное 
судебное постановление 
вступает в силу с момента 
истечения срока на кассаци¬ 
онное или апелляционное 
обжалование либо после 
вынесения постановления 
судом апелляционной ин¬ 
станции или судом кассаци¬ 
онной инстанции о призна¬ 
нии дисквалификации либо 
лишения специального пра¬ 
ва законным и обоснован¬ 
ным. Во-вторых, должно 
быть доказано отсутствие 
возможности продолжить 
выполнение работником 
своей трудовой функции 
вследствие дисквалифика¬ 
ции или лишения специаль¬ 
ного права. То есть, дисква¬ 
лификация либо лишение 
специального права должны 
касаться непосредственно 
выполняемой работником 
трудовой функции. В-треть- 
их, при применении рас¬ 
сматриваемого основания 
прекращения трудового до¬ 
говора должно быть доказа¬ 
но отсутствие у работодате¬ 
ля возможности трудоустро¬ 
ить увольняемого работни¬ 
ка в рамках организации. 
Выполнение данной обязан¬ 
ности также должно прове¬ 
ряться применительно к ч.З 
ст.73 ТК РФ. 

Нельзя не заметить, что 
работодатель и работник не 
лишены возможности заклю¬ 
чить соглашение о неприме¬ 
нении рассматриваемого 
основания прекращения 
трудового договора до уст¬ 
ранения препятствий для 
выполнения работником 
трудовых обязанностей. Та¬ 
кое соглашение, исходя из 
действия принципа диспози¬ 
тивности, могут обжаловать 
его стороны, а также лица, 
права и законные интересы 
которых нарушены заключе¬ 
нии этого соглашения. Но 
при этом работодатель несет 
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ответственность перед дру¬ 
гими лицами за ненадлежа¬ 
щее выполнение работни¬ 
ком, подвергнутым дисквали¬ 
фикации или лишению спе¬ 
циального права, своих тру¬ 
довых обязанностей 

В федеральных законах 
могут быть предусмотрены 
другие случаи возможного 
прекращения трудового до¬ 
говора в связи с нарушени¬ 
ем установленных правил 
при его заключении. Вклю¬ 
чение подобных оснований 
в нормативные правовые 
акты, имеющие меньшую 
юридическую силу, чем фе¬ 
деральный закон, не позво¬ 
ляет их применять. В связи с 
изложенным следует сделать 
вывод о том, что в федераль¬ 
ных законах дан исчерпыва¬ 
ющий перечень возможных 
случаев прекращения трудо¬ 
вого договора при наруше¬ 
нии установленных для его 
заключения правил. 

При применении пре¬ 
дусмотренных в ст.84 ТК РФ 
оснований' прекращения 
трудового договора в трудо¬ 
вой книжке запись делается 
со ссылкой на п.11 ст.77 ТК 
РФ. Однако в приказе об 
увольнении работника дол¬ 
жно быть указано конкрет¬ 
ное основание увольнения 
работника, предусмотрен¬ 
ное в ст.84 ТК РФ, а также 
сведения, подтверждающие 
входящие в это основание 
юридически значимые об¬ 
стоятельства. Отсутствие 
указанных сведений в при¬ 
казе (распоряжении) об 
увольнении работника не 
позволяет признать такой 
приказ законным и обосно¬ 
ванным. 

При увольнении по пре¬ 
дусмотренным в ст.84 ТК РФ 
основаниям работодатель 
обязан выплатить работни¬ 
ку в соответствии с ч. 2 ст. 
84 ТК РФ выходное пособие 
в размере его среднего ме¬ 
сячного заработка, если на¬ 
рушение правил заключения 
трудового договора допуще¬ 
но не по вине работника 
Доказать вину работника в 
нарушении указанных пра¬ 
вил обязан работодатель, 
издающий приказ об его 
увольнении. Отсутствие та¬ 
ких доказательств в этом 


приказе влечет за собой воз¬ 
никновение у работодателя 
обязанности по выплате ра¬ 
ботнику выходного пособия 
в размере его среднего ме¬ 
сячного заработка 

§ 24. Правовые послед¬ 
ствия незаконного увольне¬ 
ния. 

Приказ (распоряжение) 
работодателя об увольнении 
должен признаваться неза¬ 
конным, если в нем не указа¬ 
на причина увольнения в 
соответствии с федеральным 
законом. Данное решение 
работодателя следует при¬ 
знавать незаконным и при 
неправильной формулиров¬ 
ке причины увольнения ра¬ 
ботника, то есть употребле¬ 
ния, им формулировки при¬ 
чины увольнения, не соот¬ 
ветствующей федеральному 
закону. В ч.5 ст.394 ТК РФ 
говорится о том, что в слу¬ 
чае признания формулиров¬ 
ки причины увольнения не¬ 
правильной или не соответ¬ 
ствующей закону, суд, 
рассматривающий дело, 
обязан изменить ее и указать 
в решении причину и 
основание увольнения в 
точном соответствии с феде¬ 
ральным законом. Данная 
норма применима при кон¬ 
куренции нескольких осно¬ 
ваний увольнения. На¬ 
пример, работник, которого 
работодатель предупредил о 
прекращении трудового до¬ 
говора в связи с истечением 
его срока, может подать за¬ 
явление об увольнении по 
собственному желанию в 
день окончания срока трудо¬ 
вого договора, указав в этом 
заявлении уважительную 
причину для увольнения с 
работы. Работодатель, издав¬ 
ший в подобной ситуации 
приказ об увольнении ра¬ 
ботника в связи с истечени¬ 
ем срока трудового догово¬ 
ра, при рассмотрении дела 
судом должен быть обязан 
изменить формулировку 
причины увольнения на соб¬ 
ственное желание работни¬ 
ка с указанием уважительной 
причины прекращения тру¬ 
довых отношений Однако 
суд не может изменять осно¬ 
вание расторжения трудово¬ 


го договора по инициативе 
работодателя, указывать за 
работодателя иное осно¬ 
вание расторжения трудово¬ 
го договора, поскольку вы¬ 
бор основания увольнения 
по инициативе работодате¬ 
ля относится к исключитель¬ 
ной компетенции работода¬ 
теля, а не суда. Хотя суд впра¬ 
ве изменить формулировку 
причины увольнения на соб¬ 
ственное желание работни¬ 
ка, если работником подано 
соответствующее заявление 
работодателю или им заяв¬ 
лены в суде требования об 
изменении формулировки 
причины увольнения .на соб¬ 
ственное желание. 

При каз (распоряжение) 
работодателя об увольнении 
должен- быть признан нео¬ 
боснованным, если им не 
представлены доказатель¬ 
ства, подтверждающие рас¬ 
смотренные юридически 
значимые обстоятельства, 
входящие в примененное 
основание увольнения. Не¬ 
доказанность каждого из 
рассмотренных обстоя¬ 
тельств означает необосно¬ 
ванность изданного работо¬ 
дателем приказа об увольне¬ 
нии работника. Правовым; 
последствий признания при¬ 
каза об увольнении незакон¬ 
ным или необоснованным 
является прежде всего вос¬ 
становление работника на 
прежней работе либо изме¬ 
нение формулировки причи¬ 
ны увольнения. Изменение 
формулировки причины 
увольнения возможно толь¬ 
ко при конкуренции основа¬ 
ний увольнения и, как пра¬ 
вило, с согласия работника, 
обратившегося за защитой 
своих прав. Изменение 
формулировки причины 
увольнения без согласия ра¬ 
ботника, требующего заши¬ 
ты своих прав, приводит к 
нарушению принципа дис¬ 
позитивности, означающего 
свободный выбор работни¬ 
ком способа защиты трудо¬ 
вого права. Навязывание ра¬ 
ботнику изменения форму¬ 
лировки, причины увольне¬ 
ния, как способа защиты на¬ 
рушенного права, означает 
нарушение данного прин¬ 
ципа, так как выбор осуще¬ 
ствляет суд, а не работник, 


обратившийся за судебной 
защитой. Поэтому при изме¬ 
нении формулировки при¬ 
чины увольнения необходи¬ 
мо получать согласие работ¬ 
ника, обратившегося в су¬ 
дебные органы. 

Отсутствие согласия ра¬ 
ботника на изменение фор¬ 
мулировки причины уволь¬ 
нения при признании при¬ 
каза об увольнении незакон¬ 
ным или необоснованным 
влечет восстановление ра¬ 
ботника на прежней работе. 
В соответствии с п.2 ст.73 
ФЗ «Об исполнительной 
производстве» от 21 июля 
1997 года работник считает¬ 
ся восстановленным на пре¬ 
жней работе с момента фак¬ 
тического допуска к выпол¬ 
нению прежних обязан¬ 
ностей, последовавшего за 
изданием работодателем 
приказа об отмене своего 
незаконного либо необос¬ 
нованного приказа об уволь¬ 
нении или переводе данно¬ 
го работника. Таким обра¬ 
зом, восстановление работ¬ 
ника на работе следует счи¬ 
тать состоявшимся при до¬ 
казанности следующих юри¬ 
дически значимых обстоя¬ 
тельств. Во-первых, отмены 
работодателем незаконного 
или необоснованного при¬ 
каза об увольнении либо 
переводе работника. Данное 
обстоятельство подтвержда¬ 
ется изданным полномочным 
лицом приказом, с которым 
работник должен быть озна¬ 
комлен под роспись. Недо¬ 
казанность ознакомления 
работника с этим приказом 
позволяет сделать вывод о 
том, что приказ не дошел до 
того, кому он адресован. В 
связи с чем его нельзя счи¬ 
тать изданным в отношении 
указанного работника, а, сле¬ 
довательно, и данное юриди¬ 
чески значимое обстоятель¬ 
ство невозможно признать 
доказанным. 

Во-вторых, восстановле¬ 
ние на работе следует счи¬ 
тать состоявшимся при до¬ 
пуске работника к выполне¬ 
нию прежних трудовых 
обязанностей. Данное об¬ 
стоятельство подтверждает¬ 
ся поручением работнику 
работы, которую он выпол¬ 
нял до незаконного увольне- 
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ния или перевода. Отсут¬ 
ствие в штатном расписании 
должность, которую занимал 
уволенный незаконно ра¬ 
ботник, не освобождает ра¬ 
ботодателя от обязанности 
по доказыванию рассматри¬ 
ваемого обстоятельства. В 
подобной ситуации работо¬ 
датель все равно обязан 
обеспечить работника рабо¬ 
той, которую он выполнял до 
незаконного увольнения. 
При этом доказанным рас¬ 
сматриваемое обстоятель¬ 
ство необходимо признавать 
при допуске; работника к 
исполнению хотя бы какой- 
то части прежних обязанно¬ 
стей с сохранением за ним 
прежней заработной платы. 

Последствием незакон¬ 
ного или необоснованного 
увольнения работника с ра¬ 
боты является выплата ему 
среднего месячного зара¬ 
ботка за время вынужденно¬ 
го прогула. В ч.б ст.394 ТК 
РФ говорится о том что если 
неправильная формулиров¬ 
ка причины увольнения в 
трудовой книжке препят¬ 
ствовала поступлению ра¬ 
ботника на другую работу, то 
суд принимает решение о 
выплате работнику средне¬ 
го заработка за все время вы¬ 
нужденного прогула. Таким 
образом, решение о выпла¬ 
те среднего заработка за вре¬ 
мя вынужденного прогула 
необходимо обосновать на¬ 
личием препятствий в связи 
с применением неправиль¬ 
ной формулировки причи¬ 
ны увольнения для поступ¬ 
ления на другую работу. До¬ 
казательством, подтвержда¬ 
ющим наличие указанных 
препятствий, является обра¬ 
щение работника в государ¬ 
ственные органы с требова¬ 
нием о восстановлении на 
работе или изменении фор¬ 
мулировки причины уволь¬ 
нения, а также отсутствие 
работы в период зашиты на¬ 
рушенного права. Призна¬ 
ние судом увольнения ра¬ 
ботника незаконным или 
необоснованным означает 
правомерность заявленных 
им требований; что и явля¬ 
ется подтверждением пре¬ 
пятствий для поступления на 
другую работу. Пос¬ 
туплению на другую работу 


предшествует прекращение 
трудового договора на за¬ 
конных основаниях. Отсут¬ 
ствие подобных оснований 
позволяет работнику требо¬ 
вать восстановления нару¬ 
шенного права, то есть при¬ 
ведения приказа об увольне¬ 
нии в соответствии с дей¬ 
ствующим законодатель¬ 
ством. Признание полно¬ 
мочным государственным 
органом правомерности 
требований работника дока¬ 
зывает наличие препятствий 
для поступления на другую 
работу. Поэтому отсутствие 
данных о выполнении работ¬ 
ником в период ведения спо¬ 
ра о незаконности и (или) 
необоснованности приказа 
об увольнении другой опла¬ 
чиваемой работы обязывает 
вынести решение об оплате 
ему всего времени вынуж¬ 
денного прогула, так как не¬ 
законное или необоснован¬ 
ное увольнение являлось 
для него препятствием для 
поступления на другую ра¬ 
боту. Таким образом, отно¬ 
симыми, допустимыми, дос¬ 
товерными и достаточными 
доказательствами, подтверж¬ 
дающими наличие препят¬ 
ствий для поступления на 
другую работу в связи с не¬ 
правильной формулировкой 
увольнения, являются реше¬ 
ние полномочного государ¬ 
ственного органа о 
правомерности заявленных 
работником требований, а 
также сведения об отсутст¬ 
вии у работника другой оп¬ 
лачиваемой работы во вре¬ 
мя зашиты нарушенного 
права. Отсутствие другой 
оплачиваемой работы может 
быть подтверждено трудовой 
книжкой работника, в кото¬ 
рой отсутствует запись о 
приеме на другую работу. 
Поступление работника на 
другую работу свидетель¬ 
ствует об отсутствии препят¬ 
ствий для заключения друго¬ 
го трудового договора. В 
этом случае в удовлетворе¬ 
нии требований об оплате 
времени вынужденного про¬ 
гула может быть отказано, но 
только при доказанности 
факта получения работни¬ 
ком в указанный период за¬ 
работной платы в большем 
размере, чем ему причитает¬ 


ся за время вынужденного 
прогула. Если полученная 
работникам заработная пла¬ 
та меньше оплаты времени 
вынужденного прогула, то в 
его пользу взыскивается раз¬ 
ница между неполученной 
заработной платой за время 
вынужденного прогула и 
полученной по новому мес¬ 
ту работы заработной пла¬ 
той, В этом случае формули¬ 
ровка причины увольнения 
признается препятствующей 
для продолжения работы с 
получением более высокой 
заработной платы, что также 
является условием для взыс¬ 
кания упущенного заработ¬ 
ка за время ведения трудо¬ 
вого спора. 

В ч.7 ст.394 ТК РФ к чис¬ 
лу последствий незаконного 
увольнения с работы отне¬ 
сена возможность взыска¬ 
ния в пользу работника 
компенсации морального 
вреда. Размер компенсации 
морального вреда при неза¬ 
конном или необоснован¬ 
ном увольнении определяет¬ 
ся судом исходя из степени 
причиненных работнику 
физических и или) нрав¬ 
ственных страданий, степе¬ 
ни вины представителей ра¬ 
ботодателя в незаконном 
увольнении и других обсто¬ 
ятельств, которые могут по¬ 
влиять на выводы судебного 
решения. 

В соответствии с ч.4 п.1.2 
Инструкции по заполнению 
трудовых книжек, утверж¬ 
денной постановлением 
Минтруда РФ от 10 октября 
года а 69, правовым послед¬ 
ствием незаконного уволь¬ 
нения с работы является 
обязанность работодателя 
выдать по письменному 
заявлению работника дубли¬ 
кат трудовой книжки без 
внесения в него записи о 
незаконном увольнении с 
работы или незаконном пе¬ 
реводе. 

§ 25. Трудовая книжка и 
ее назначение 

В чі ст.66 ТК Рі трудовая 
книжка установленного об¬ 
разца является основным 
документом о трудовой дея¬ 
тельности и трудовом стаже 
работника. Однако следует 


помнить, что трудовая дея¬ 
тельность может быть осу¬ 
ществлена и на основании 
гражданско-правовых дого¬ 
воров о труде. В этом случае 
трудовой стаж подтвержда¬ 
ется документами об уплате 
взносов в Пенсионный фонд 
РФ и соответствующим до¬ 
говором. 

В п.8 Правил ведения и 
хранения трудовых книжек, 
изготовления бланка трудо¬ 
вой книжки и обеспечения 
ими работодателей, утверж¬ 
денных постановлением 
Правительства РФ от 16 ап¬ 
реля 2003 года № 225, 
говорится о том, что оформ¬ 
ление трудовой книжки ра¬ 
ботнику, принятому на ра¬ 
боту впервые, осуществляет¬ 
ся работодателем в присут¬ 
ствии работника не позднее 
недельного срока со дня 
приема на работу. Таким 
образом, по истечении од¬ 
ной недели работы работ¬ 
ник, поступивший на работу 
впервые, имеет право на 
оформление трудовой книж¬ 
ки. Данному праву коррес¬ 
пондирует обязанность ра¬ 
ботодателя по оформлению 
трудовой книжки. Выполне¬ 
ние этой обязанности не за¬ 
висит от того, сколько вре¬ 
мени отработал работник в 
организации. Если работник 
отработал даже один день, а 
затем уволился, в течение 
недели со дня приема на ра¬ 
боту работодатель обязан 
оформить ему трудовую 
книжку. Таким образом, об¬ 
стоятельством, доказанность 
которого позволяет требо¬ 
вать оформления трудовой 
книжки, является прием на 
работу, не количество 
отработанного времени. Не¬ 
дельный срок для оформле¬ 
ния трудовой книжки начи¬ 
нает свое течение именно с 
даты приема на работу 

Работодатель обязан ве¬ 
сти трудовую книжку на 
каждого работника, прора¬ 
ботавшего,^ организации 
свыше пяти дней, если рабо¬ 
та в этой организации явля¬ 
ется для работника основ¬ 
ной. Основной по действу¬ 
ющему законодательству 
признается работа в органи¬ 
зации, в которой находится 
трудовая книжка. Следова- 
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тельно, по истечении пяти 
дней работы работодатель 
обязан внести в трудовую 
книжку работника запись о 
работе в организации. Све¬ 
дения о работе по 
совместительству вносятся в 
трудовую книжку работника 
по основному месту работы 
на основании представлен¬ 
ных работником докумен¬ 
тов, подтверждающих рабо¬ 
ту по совместительству. Та¬ 
ким документом является 
справка, выданная организа¬ 
цией, в которой работник 
трудится по совместительст¬ 
ву. Работодатель не может 
отказать во внесении запи¬ 
си о работе по совместитель¬ 
ству. Поэтому праву работ¬ 
ника на внесение этой за¬ 
писи корреспондирует обя¬ 
занность работодателя по 
реализации данного права. 

Правила о ведении тру¬ 
довых книжек не распрост¬ 
раняются на работодателей- 
физических лиц, они не мо¬ 
гут ни выдавать трудовые 
книжки работникам, впер¬ 
вые поступившим на рабо¬ 
ту, ни вносить записи о ра¬ 
боте у работодателя-физи- 
ческого лица. В связи с чем 
работа у работодателей-фи- 
зических лиц подтверждает¬ 
ся заключенным с ними тру¬ 
довым договором, а также 
сведениями об уплате стра¬ 
ховых взносов в Пенсион¬ 
ный фонд РФ, Фонд обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования. 

В трудовую книжку ра¬ 
ботника вносятся сведения 
о нем, о выполняемой им 
работе, о переводах на дру¬ 
гую постоянную работу, 
сведения о награждениях 
работника за успехи в рабо¬ 
те, а также об увольнении 
работника с указанием осно¬ 
вания прекращения трудово¬ 
го договора. Взыскания в 
трудовую книжку не вносят¬ 
ся за исключением случаев, 
когда увольнение с работы 
является дисциплинарным 
взысканием. Запись об 
увольнении работника дол¬ 
жна соответствовать форму¬ 
лировке основания прекра¬ 
щения трудового договора, 
данной в федеральном зако¬ 
не. Порядок внесения запи¬ 
сей в трудовые книжки по¬ 


мимо ТК РФ определяется 
Правилами ведения и хране¬ 
ния трудовых книжек, изго¬ 
товления бланков трудовой 
книжки и обеспечения ими 
работодателе, утвержден¬ 
ными постановлением Пра¬ 
вительства РФ от 16 апреля 
2003 года; Р225, а также 
Инструкцией по заполнению 
трудовых книжек, которая 
утверждена постановлением 
Минтруда РФ 19 от 10 ок¬ 
тября 2003 года, регистра¬ 
ционный номер 5219 от 11 
ноября 2003 года. 

При прекращении трудо¬ 
вого договора работодатель 
обязан выдать работнику в 
день увольнения (последний 
день работы) трудовую книж¬ 
ку. В случае, если в день 
увольнения работника вы¬ 
дать трудовую книжку невоз¬ 
можно в связи с его отсут¬ 
ствием на работе либо отка¬ 
зом от получения трудовой 
книжки, работодатель обя¬ 
зан направить работнику 
уведомление о необходимо¬ 
сти явиться за трудовой 
книжкой либо дать согласие 
на ее отправление почтой. 
Отправление трудовой 
книжки по почте может со¬ 
стояться только с письмен¬ 
ного согласия работника. 
Отсутствие такого согласия 
лишает работодателя воз¬ 
можности отправить трудо¬ 
вую книжку работника по 
почте. Нарушение этого 
правила работодателем мо¬ 
жет стать основанием для 
возложения на него обязан¬ 
ности по возмещению при¬ 
чиненных работнику убыт¬ 
ков при утрате почтой его 
трудовой книжки. Тогда как 
с момента направления ра¬ 
ботнику письменного уве¬ 
домления о необходимости 
получить трудовую книжку 
либо письменное согласие 
на ее высылку по почте ра¬ 
ботодатель освобождается 
от ответственности за выда¬ 
чу трудовой книжки. Таким 
образом, для выдачи работ¬ 
нику трудовой книжки пре¬ 
дусмотрена письменная 
форма. Выдача трудовой 
книжки работнику при 
увольнении подтверждается 
подписью работника о полу¬ 
чении трудовой книжки в 
книге учета и движения тру¬ 


довых книжек. Основанием 
для.освобождения 
работодателя от ответствен¬ 
ности могут стать письмен¬ 
ные доказательства невоз¬ 
можности вручения работ¬ 
нику трудовой книжки в пос¬ 
ледний день работы, а также 
письменное уведомление 
работника о необходимости 
получить трудовую книжку 
либо дать согласие на ее вы¬ 
сылку по почте. Отсутствие 
перечисленных письменных 
доказательств при возникно¬ 
вении спора лишает работо¬ 
дателя права ссылаться в 
подтверждение выдачи 
трудовой книжки на свиде¬ 
тельские показания. Не мо¬ 
гут быть использованы сви¬ 
детельские показания и для 
подтверждения письменно¬ 
го уведомления работника о 
необходимости получить 
трудовую книжку либо дать 
согласие на ее высылку по 
почте. Отсутствие допусти¬ 
мых доказательств, подтвер¬ 
ждающих выдачу работнику 
трудовой книжки или от¬ 
сутствие возможности та- 
кой./выдачи и уведомления 
работника о необходимости 
получения трудовой книж¬ 
ки, влечет возникновение у 
работодателя обязанности 
по оплате работнику всего 
времени задержки трудовой 
книжки из расчета среднего 
заработка работника. И в 
данном случае речь идет об 
оплате времени вынужден¬ 
ного прогула, так как работ¬ 
ник не может поступить на 
другую работу без трудовой 
книжки, находящейся у пре¬ 
жнего работодателя. Поэто¬ 
му вынесение решения об 
оплате времени задержки 
трудовой книжки влечет воз¬ 
никновение у работодателя 
обязанности по изменению 
даты увольнения и внесению 
соответствующих измене¬ 
ний в трудовую книжку ра¬ 
ботника. В этом случае у ра¬ 
ботника появляется право 
требовать выдачи дубликата 
трудовой книжки, так как за¬ 
пись об увольнении с дру¬ 
гой даты не соответствует 
действительности. 

В чЛ ст.62 ТК РФ закреп¬ 
лена обязанность работода¬ 
теля по письменному заяв¬ 
лению работника выдать ему 


в течение трех дней с момен¬ 
та получения такого заявле¬ 
ния копии документов, свя¬ 
занных с работой, в том чис¬ 
ле и копию трудовой книж¬ 
ки. Копии указанных доку¬ 
ментов заверяются подпи¬ 
сью и печатью работодате¬ 
ля, они должны выдаваться 
работнику бесплатно. 

§ 26. Персональные дан¬ 
ные работника 

В трудовом законодатель¬ 
стве с принятием ТК РФ 
впервые появилась глава о 
персональных данных ра¬ 
ботника. В ст.85 ТК РФ пер¬ 
сональные данные работни¬ 
ка определены как информа¬ 
ция, необходимая работода¬ 
телю в связи с трудовыми 
отношениями и касающаяся 
конкретного работника. Из 
данного определения мож¬ 
но сделать вывод о том, что 
персональными данными 
признается информация, 
необходимость получения 
которой признана работода¬ 
телем. Ссылка в данном оп¬ 
ределении на наличие связи 
получения этой информа¬ 
ции с трудовыми отношени¬ 
ями не ограничивает воз¬ 
можности работодателя в ее 
получении. При желании с 
трудовыми отношениями 
можно связать любую ин¬ 
формацию. Однако далеко 
не всякую информацию в 
соответствии с действующим 
законодательством рабо¬ 
тодатель вправе получать о 
работнике. Например, в 
ст.23 Конституции РФ каж¬ 
дому гражданину, в том чис¬ 
ле и вступившему в трудовые 
отношения, гарантируется 
право на неприкосновен¬ 
ность частной жизни, лич¬ 
ную и семейную тайну, защи¬ 
ту своей чести и доброго 
имени. В ст.ст.28, 29 Консти¬ 
туции РФ гарантируется 
свобода совести, а также 
недопустимость принужде¬ 
ния к выражению своих мне¬ 
ний и убеждений или отказу 
от них. В связи с изложен¬ 
ным работодатель не вправе 
получать от работника и о 
работнике информацию, пе¬ 
редача которой запрещена 
действующим законодатель¬ 
ством. Таким образом рабо- 
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тодатель вправе получать о 
работнике информацию не 
запрещенную законом. Ин¬ 
формацией, получение кото¬ 
рой запрещено законом, не¬ 
обходимо признать сведения 
об обстоятельствах, которые 
признаются законодатель¬ 
ством дискриминацией. В ч .2 
ст.З ТК РФ дискриминацион¬ 
ные мотивы при принятии 
решений работодателем свя¬ 
заны с получением сведений 
о национальности языке, 
происхождении, имуще¬ 
ственном, социальном поло¬ 
жении, «Возрасте, отноше¬ 
нии к религии, политических 
убеждениях, принадлежнос¬ 
ти или не принадлежности к 
общественным объединени¬ 
ям, а также другие сведений, 
не связанных с деловыми ка¬ 
чествами работника. Пере¬ 
численные сведения не могут 
быть использованы работода¬ 
телем, так их использование 
при принятии решений при¬ 
знается в законодательстве 
дискриминацией. Следова¬ 
тельно, получение этих сведе¬ 
ний не допускается. 

Персональные данные 
конкретного работника дол¬ 
жны быть непосредственно 
связаны с трудовыми отно¬ 
шениями, то есть с деловы¬ 
ми качествами, имеющими 
непосредственное отноше¬ 
ние к выполняемой работни¬ 
ком трудовой функции. При 
возникновении спора о за¬ 
конности получения работо¬ 
дателем сведений о работни¬ 
ке наличие связи этих сведе¬ 
ний с выполняемой работни¬ 
ком работой должен дока¬ 
зать работодатель. Дока¬ 
зывание данного обстоятель¬ 
ства предполагает наличие 
доказательств, подтвержда¬ 
ющих непосредственную 
связь полученных работода¬ 
телем сведения с конкретны¬ 
ми трудовыми обязанностя¬ 
ми работника. В связи с этим 
получение сведений о соста¬ 
ве семьи работника, его вне¬ 
служебных отношениях не 
может быть признано допу¬ 
стимым, так как эти сведения 
не могут находится в связи с 
трудовыми отношениями 
работника. 

Персональные данные 
работника обрабатываются 
работодателем. Из ч.2 ст.85 


ТК РФ следует, что под об¬ 
работкой персональных 
данных работника понима¬ 
ется получение, хранение, 
комбинирование, передача 
или любое другое использо¬ 
вание персональных данных 
работника. Обработка пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка также должна про¬ 
исходить с соблюдением 
требований законодатель¬ 
ства. 

Получение персональ¬ 
ных данных работника дол¬ 
жно происходить по закон¬ 
ным каналам. В ч.2 ст.23 Кон¬ 
ституции РФ каждому граж¬ 
данину, в том числе состоя¬ 
щему в трудовых отношени¬ 
ях, гарантируется право на 
тайну переписки, телефон¬ 
ных переговоров, почтовых, 
телеграфных и иных сообще¬ 
ний. Ограничение этого 
права допускается только на 
основании судебного реше¬ 
ния. В связи с чем получение 
работодателем сведений, 
связанных с трудовыми от¬ 
ношениями, из перечислен¬ 
ных источников является на¬ 
рушением законодательства. 
Данное нарушение исключа¬ 
ет возможность законного 
использования таких сведе¬ 
ний. Соблюдение законода¬ 
тельства при получении пер¬ 
сональных данных работ¬ 
ника является главным об¬ 
стоятельством, позволяю¬ 
щим в дальнейшем исполь¬ 
зовать эти сведения в право¬ 
вом режиме. Тогда как нару¬ 
шение правил получения 
персональных данных ра¬ 
ботника позволяет признать 
незаконным любое исполь¬ 
зование полученной с на¬ 
рушением закона ин¬ 
формации. Полученные с 
нарушением закона сведения 
не являются допустимым до¬ 
казательством при принятии 
работодателем решений 

Работодатель должен 
обеспечить соблюдение за¬ 
конодательства при хране¬ 
нии персональных данных 
работника. Однако подчер¬ 
кнем еще раз, что хранение 
персональных данных, полу¬ 
ченных с нарушением зако¬ 
на, является неправомер¬ 
ным. Надлежащее хранение 
персональных данных ра¬ 
ботника предполагает обес¬ 


печение недоступности этих 
сведений для лиц, которые не 
имеют допуска к работе с 
персональными данными 
работников. Получение этих 
сведений другими лицами 
является нарушением зако¬ 
нодательства при хранении 
персональных данных ра¬ 
ботника. Данное нарушение 
может стать основанием для 
привлечения работодателя, 
его полномочных предста¬ 
вителей установленным за¬ 
конодательством мерам от¬ 
ветственности. 

Комбинирование персо¬ 
нальных данных работника 
также должно происходить 
с соблюдением действующе¬ 
го законодательства. Комби- 
ни г . рование персональных 
данных работника может 
быть признано законным, 
если соблюдены правила 
получения и хранения све¬ 
дений о работнике Комбини¬ 
рование может быть осуще¬ 
ствлено только уполномо¬ 
ченными работодателем ли¬ 
цами и лишь сведений, по¬ 
лученных в установленном 
законодательством порядке. 
Комбинирование сведений 
предполагает ознакомление 
с ними работника, который 
вправе внести свои дополне¬ 
ния к подготовленной пред¬ 
ставителями работодателя 
информации. 

Передача сведений дру¬ 
гим лицам также должна 
происходить с соблюдением 
требований законодатель¬ 
ства. Передача сведений 
другим лицам может быть 
признана законной при со¬ 
блюдении законодательства 
в ходе их получения, хране¬ 
ния, комбинирования. Пере¬ 
дача сведений полученных с 
нарушением законодатель¬ 
ства, лицами, которые не 
имеют к ним доступа, подго¬ 
товленных работодателем 
без ознакомления с ними 
работников не может быть 
признана законной. Переда¬ 
ча персональных данных ра¬ 
ботника другим лицам дол¬ 
жна происходить по основа¬ 
ниям, предусмотренным фе¬ 
деральным законом. 

Обработка персональ¬ 
ных данных работника мо¬ 
жет быть связана и с иным 
использованием сведений о 


нем. Следовательно, в 
законодательстве не опреде¬ 
лен исчерпывающим обра¬ 
зом перечень возможных 
способов использования 
персональных данных ра¬ 
ботника. Однако способы 
использования персональ¬ 
ных данных работника дол¬ 
жны соответствовать зако¬ 
нодательству, не нарушать 
права работника. Примене¬ 
ние иных способов обработ¬ 
ки персональных данных без 
учета интересов работника 
не допускается. Таким 
образом,.применение иных 
способов использования 
персональных данных ра¬ 
ботника возможно только в 
интересах работника. 

Следовательно, обработ¬ 
ка представителями работо¬ 
дателя персональных данных 
работника может быть при¬ 
знана законной при доказан¬ 
ности следующих юридичес¬ 
ки значимых обстоятельств. 
Во-первых, получения пред¬ 
ставителями работодателя 
сведений о работнике, не 
запрещенных федеральным 
законом. Во-вторых, наличия 
непосредственной связи по¬ 
лученных сведений с трудо¬ 
выми обязанностями работ¬ 
ника или лица, поступающе¬ 
го на работу. В-третьих, со¬ 
блюдения законодательства 
при получении персональ¬ 
ных данных работника. В- 
четвертых, соблюдения зако¬ 
нодательства при использо¬ 
вании способов обработки 
персональных данных ра¬ 
ботника. Обязанность по 
доказыванию перечислен¬ 
ных обстоятельств лежит на 
работодателе. Недоказан¬ 
ность каждого из них позво¬ 
ляет признать действия ра¬ 
ботодателя по отношению к 
информации, касающейся 
конкретного работника, не¬ 
законными с вытекающими 
из такого признания обсто¬ 
ятельствами. 

§ 27. Основания и поря¬ 
док обработки персональ¬ 
ных данных работника. 

Из ст.ст. 86-87 ТК РФ 
можно выделить следующие 
основания для совершения 
представителями работода¬ 
теля действий по обработке 
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персональных данных ра¬ 
ботника. 

Одним из первых таких 
оснований названо обеспе¬ 
чение соблюдения законов и 
иных нормативных право¬ 
вых актов, содействия работ¬ 
никам в трудоустройстве, 
обучении и продвижении по 
службе, обеспечения личной 
безопасности работников 
контроля количества и каче¬ 
ства выполняемой работы и 
обеспечения сохранности 
имущества. Таким образом, 
действия по обработке пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка имеют подчиненный ха¬ 
рактер, так как они направ¬ 
лены на соблюдение суще¬ 
ствующих правил поведения. 
В соответствии со ст. ст. 
2,17,18 Конституции РФ 
права и свободы человека и 
гражданина, в том числе в 
сфере труда, являются выс¬ 
шей ценностью, составляют 
смысл деятельности всех 
ветвей власти, органов мес¬ 
тного самоуправления, их 
реализация отнесена к 
обязанностям государства. 
Таким образом, при приме¬ 
нении рассматриваемого 
основания обработки пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка должна быть сделана 
ссылка на конкретный закон, 
положения которого выпол¬ 
няются при обработке пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка. При этом должно быть 
обеспечено преимуществен¬ 
ное применение оснований, 
направленных на реализа¬ 
цию прав и законных инте¬ 
ресов работников, в частно¬ 
сти, на содействие в 
трудоустройстве, продвиже¬ 
ний по службе. 

Основанием для получе¬ 
ния и применения иных спо¬ 
собов обработки персо¬ 
нальных данных является 
проверка возможности вы¬ 
полнения работником тру¬ 
довых обязанностей. Данное 
основание применимо, ког¬ 
да возникают сомнения в 
возможностях работника 
выполнять трудовые обязан¬ 
ности вследствие состояния 
здоровья, наличия соответ¬ 
ствующего образования. 

Основанием для обра¬ 
ботки персональных данных 
работника названо его доб¬ 


ровольное волеизъявление. 
Наличие добровольного 
волеизъявления подтвержда¬ 
ется исключительно пись¬ 
менным заявлением работ¬ 
ника. Отсутствие письмен¬ 
ного заявления работника 
лишает работодателя права 
при возникновении спора 
ссылаться на свидетельские 
показания в подтверждение 
наличия данного волеизъяв¬ 
ления. Однако заявление ра¬ 
ботника работодатель не 
должен использовать с це¬ 
лью нарушения гарантиро¬ 
ванных законодательством 
прав. В п.4 ст.86 ТК РФ ска¬ 
зано с возможности получе¬ 
ния данных о частной жизни 
работника в соответствии со 
ст.24 Конституции РФ на 
основании письменного со¬ 
гласия. Однако ст.24 Консти¬ 
туции РФ, как уже отмеча¬ 
лось, гарантирует право на 
неприкосновенность част¬ 
ной жизни. Данное консти¬ 
туционное право не может 
быть ограничено работода¬ 
телем на основании пись¬ 
менного заявления работни¬ 
ка. Любые соглашения меж¬ 
ду работником и работода¬ 
телем в соответствии со ст.9 
ТК РФ не должны умалять 
гарантированные за¬ 
конодательством права. В 
рассматриваемой ситуации 
предлагается ограничивать 
конституционное право на 
основании письменного 
заявления работника. Хотя 
очевидно, что конституци¬ 
онные требования должны 
действовать независимо от 
усмотрения работодателя 
или работника, ю всей ви¬ 
димости, работодатель мо¬ 
жет получить дополнитель¬ 
ные сведения о деловых ка¬ 
чествах работника с его со¬ 
гласия для решения воп¬ 
росов, связанных с обуче¬ 
нием, продвижением по 
службе. Например, работо¬ 
датель с согласия работни¬ 
ка может получить харак¬ 
теристику высшего учебно¬ 
го заведения на предмет 
возможности использова¬ 
ния работника в научно- 
исследовательской работе. 
Данная характеристика 
может стать поводом для 
обучения работника и на¬ 
правления его для выпол¬ 


нения научно-исследова¬ 
тельских работ. 

Перечень оснований для 
получения и применения 
иных способов обработки 
персональных данных ра¬ 
ботника следует признать 
исчерпывающим, поскольку 
такие основания должны 
быть предусмотрены в 
федеральном законе. Воз¬ 
можности получения допол¬ 
нительных сведений о 
работнике на основании его 
волеизъявления также огра¬ 
ничены случаями, ус¬ 
тановленными в федераль¬ 
ном законе. В частности, та¬ 
кие сведения могут быть по¬ 
лучены содействия в трудо¬ 
устройстве, обучении, 
продвижении по службе. 

Іорядок получения пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка также связан его волеизъ¬ 
явлением. В п.З ст.86 ТК РФ 
закреплено обшее правило 
обработки персональных 
данных, согласно которому 
все персональные данные 
работодатель должен полу¬ 
чать непосредственно от ра¬ 
ботника. Если персональные 
данные работника могут 
быть получены только от 
других лиц, то работник дол¬ 
жен быть уведомлен об этом 
заранее, от него в этом слу¬ 
чае должно быть получено 
письменное согласие. При 
этом работодатель обязан со¬ 
общить работнику о целях, 
предполагаемых источниках 
и способах получения пер¬ 
сональных данных а также о 
характере подлежащих полу¬ 
чению персональных данных 
и о последствиях отказа ра¬ 
ботника дать согласие на их 
получение. Таким образом, 
получение персональных 
данных не от работника до¬ 
пускается при доказанности 
следующих юридически зна¬ 
чимых обстоятельств. Во- 
первых, наличия возможно¬ 
сти получить эти данные 
только у других лиц, а не у 
работника. Во-вторых, нали¬ 
чия необходимости получе¬ 
ния этих данных в связи с ис- 
полнением работником 
трудовых обязанностей или 
для достижения иных, пре¬ 
дусмотренных законо¬ 
дательством целей, напри¬ 
мер, для продвижения работ¬ 


ника по службе, направле¬ 
ния его на обучение. В-тре¬ 
тьих, применение данного 
порядка предполагает нали¬ 
чие добровольного волеизъ¬ 
явления работника на полу¬ 
чение персональных данных. 

По общему правилу, ко¬ 
торое закреплено в ст.88 ТК 
РФ, передача работодателем 
персональных данных ра¬ 
ботника другим лицам воз¬ 
можна только при наличии 
добровольного волеизъявле¬ 
ния работника, подтверж¬ 
денного его письменным за¬ 
явлением. Исключение из 
этого правила составляют 
случаи, предусмотренные 
федеральным законом. К 
примеру, передача указан¬ 
ных сведений полномочным 
государственным органам с 
целью обеспечения безопас¬ 
ности работников 

В ст.89 ТК РФ перечис¬ 
лены основные права работ¬ 
ников, которые связаны с 
порядком обработки рабо¬ 
тодателем его персональных 
данных. Работник должен 
быть ознакомлен с имеющи¬ 
мися у работодателя персо¬ 
нальными данными, иметь к 
ним свободный и бесплат¬ 
ный доступ, включая право 
на получение копий любых 
данных за исключением ог¬ 
раничений, установленных 
федеральным законом. Ра¬ 
ботник может требовать 
внесения дополнений или 
исправлений в неполные 
либо неверные данные о нем, 
а также исключения данных, 
полученных с нарушением 
федерального закона. Работ¬ 
ник вправе представить свои 
письменные исправления 
персональных данных, а так¬ 
же дополнить в письменном 
виде персональные данные 
оценочного характера. 

Работник вправе обжа¬ 
ловать действия работодате¬ 
ля, связанные с обработкой 
его персональных данных в 
судебном порядке. 

§ 28. Ответственность за 
нарушение законодатель¬ 
ства при обработке персо¬ 
нальных данных работника. 

В ст.90 ТК РФ говорится 
о том, что лица, виновные в 
нарушении законодатель- 
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ства об обработке персо¬ 
нальных данных работника, 
могут быть привлечены к 
уголовной, административ¬ 
ной, гражданско-правовой и 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности. 

Уголовная ответствен¬ 
ность может наступить по 
ст.129 УК РФ за клевету, если 
представители работодателя 
допустят при обработке пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ка распространение о нем 
заведомо ложных сведений, 
порочаших его честь и дос¬ 
тоинство или деловую репу¬ 
тацию. Доказательством за- 
ведомости распространения 
указанных сведений могут 
стать письменные заявления 
работника работодателю об 
их недостоверности и сооб¬ 
щение представителями ра¬ 
ботодателя этих сведений 
другим лицам, несмотря на 
письменное заявление ра¬ 
ботника. 

Уголовная ответствен¬ 
ность может наступить по 
ст.1 30 УК РФ, если при об¬ 
работке персональных дан¬ 
ных работника будет допу¬ 
щено унижение его чести и 
достоинства в неприличной 
форме, например, с ис¬ 
пользованием нецензурной 
брани. 

В ст.137 УК РФ установ¬ 
лена уголовная ответствен¬ 
ность за незаконный сбор 
или распространение сведе¬ 
ний о частной жизни работ¬ 
ника, которые составляют 
его личную или семейную 
тайну, без его согласия. 

Таким образом, наличие 
согласия работника на полу¬ 
чение сведений о частной 
жизни, составляющих его 
личную или семейную тайну, 
может стать основанием для 
освобождения представите¬ 


лей работодателя, получив¬ 
ших такие сведения, от уго¬ 
ловной ответственности, но 
не для признания их дей¬ 
ствий соответствующими за¬ 
конодательству, подчеркнем 
еще раз, что сбор сведений 
о частной жизни работника 
запрещен в ст.24 Конститу¬ 
ции РФ. 

В ст.138 УК РФ установ¬ 
лена ответственность за на¬ 
рушение тайны переписки, 
телефонных переговоров, 
почтовых, телеграфных или 
иных сообщений граждан. 
Получение персональных 
данных с нарушением тайны 
переписки, телефонных пе¬ 
реговоров, почтовых, теле¬ 
графных и иных сообщений, 
то есть получение сведений 
о работнике из указанных ис¬ 
точников, является основа¬ 
нием для привлечения пред¬ 
ставителей работодателя, 
виновных в совершении ука¬ 
занных действий, к уголов¬ 
ной ответственности. 

В ст.140 УК РФ установ¬ 
лена ответственность за не¬ 
правомерный отказ должно¬ 
стного лица в предоставле¬ 
нии собранных в 
установленном порядке до¬ 
кументов и материалов, не¬ 
посредственно затрагиваю¬ 
щих права и свободы граж¬ 
данина, в том числе в сфере 
труда, либо за предоставле¬ 
ние гражданину заведомо 
ложной или неполной ин¬ 
формации, если указанные 
деяния причинили вред 
правам и законным интере¬ 
сам граждан. Таким обра¬ 
зом, отказ полномочного 
представителя работо¬ 
дателя, являющегося долж¬ 
ностным лицом, в предос¬ 
тавлении работнику персо¬ 
нальных данных, а также 
сообщение ему неполной 


или заведомо ложной ин¬ 
формации о персональных 
данных, может стать пово¬ 
дом для его привлечения к 
уголовной ответственности. 

В ст.13.14 Кодекса об ад¬ 
министративных правонару¬ 
шениях РФ установлена от¬ 
ветственность за разглаше¬ 
ние информации, доступ к 
которой ограничен (за ис¬ 
ключением случаев, если 
разглашение такой инфор¬ 
мации влечет уголовную от¬ 
ветственность) лицом, полу¬ 
чившим доступ к такой ин¬ 
формации в связи с испол¬ 
нением служебных или про¬ 
фессиональных обязаннос¬ 
тей. К ответственности за 
данное правонарушение мо¬ 
гут быть привлечены пред¬ 
ставители работодателя, ко¬ 
торые передали без закон¬ 
ных оснований сведения о 
работнике другим лицам. За 
данное правонарушение в 
судебном порядке может 
быть наложен штраф в раз¬ 
мере от 40 до 50 минималь¬ 
ных размеров оплаты труда. 

Нарушение норм об об¬ 
работке персональных дан¬ 
ных работников, которые 
включены в ТК РФ, является 
нарушением трудового 
законодательства. В связи с 
чем лица, виновные в таком 
нарушении, могут быть на 
основании ст.5.27 Кодекса 
РФ об административных 
правонарушениях привлече¬ 
ны к административной от¬ 
ветственности. За правона¬ 
рушения данного вида к от¬ 
ветственности привлекают 
государственные инспекто¬ 
ры труда, размер данной от¬ 
ветственности установлен в 
сумме от 5 до 50 минималь¬ 
ных размеров оплаты труда. 
Повторное нарушение тру¬ 
дового законодательства в 


течение года может стать 
поводом для дисквалифика¬ 
ции должностного лица в 
судебном порядке. 

За нарушение правил 
обработки персональных 
данных лица, имеющие дос¬ 
туп к этим сведениям, могут 
быть привлечены в дис¬ 
циплинарной ответственно¬ 
сти, в том' числе в качестве 
крайней меры такой ответ¬ 
ственности может быть при¬ 
менено увольнение по п/п.в 
п.6 ст.81 ТК РФ. 

Работник вправе требо¬ 
вать возмещения убытков и 
компенсации морального 
вреда в случае нарушения 
работодателем законодатель¬ 
ства об обработке и защите 
его персональных данных. 
Следует иметь в виду, что в 
соответствии со ст.208 ГК РФ 
на требования о зашите лич¬ 
ных неимущественных прав, 
к числу которых относятся и 
права работников на зашиту 
персональных данных, вклю¬ 
чая право на сохранение 
тайны личной и семейной 
жизни, сроки исковой давно¬ 
сти не распространяются. 
Поэтому обращение в суд за 
возмещением убытков и ком¬ 
пенсации морального вреда 
должно быть рассмотрено по 
существу независимо от сро¬ 
ков обращения за судебной 
зашитой Пропуск срока не 
грозит в качестве основания 
для отказа в удовлетворении 
указанных требований 

Нами рассмотрены ос¬ 
новные виды проступков, за 
совершение которых может 
последовать ответствен¬ 
ность представителей рабо¬ 
тодателя, допустивших ви¬ 
новное нарушение законо¬ 
дательства об обработке и 
зашите персональных дан¬ 
ных работников. 
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В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


НЕКОТОРЫЕ ПРОБЛЕМЫ _ 

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА РФ _ 

О СОЦИАЛЬНОМ ПАРТНЕРСТВЕ 


ЮЛ ( Кокшаров, ст. преподаватель кафедры конституционного и гражданскою права Северодвинского филиала 
[ Тіоморского государственного университета им. Ж.ѣ. Ломоносова 


Т рудовой кодекс РФ, 
вступивший в силу с 1 
февраля 2002 г., впер¬ 
вые урегулировал отношения 
социального партнерства на 
уровне кодифицированного 
акта о труде. Также впервые 
в российском законодатель¬ 
стве через 12 лет с момента 
провозглашения социально¬ 
го партнерства Указом Пре¬ 
зидента от 15 ноября 1991 г. 1 
дано его легальное определе¬ 
ние. Социальное партнер¬ 
ство - система взаимоотно¬ 
шений между работниками 
(представителями работни¬ 
ков), работодателями (пред¬ 
ставителями работодателей), 
органами государственной 
власти, органами местного 
самоуправления, направлен¬ 
ная на обеспечение согласо¬ 
вания интересов работников 
и работодателей по вопро¬ 
сам регулирования трудовых 
отношений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений 2 . 

Трудовой кодекс закре¬ 
пил основы социального 
партнерства: принципы, си¬ 
стему, формы, органы и 
т.д., повысил роль договор¬ 
ного способа регулирова¬ 
ния социально-трудовых от¬ 
ношений. 


Однако в данной статье 
хотелось бы проанализиро¬ 
вать недостатки законода¬ 
тельства о социальном 
партнерстве и предложить 
возможные пути их преодо¬ 
ления. 

Статья 27 ТК РФ предус¬ 
матривает четыре формы 
взаимодействия сторон со¬ 
циального партнерства: 
коллективные переговоры 
по подготовке и заключе¬ 
нию коллективных догово¬ 
ров и соглашений, взаим¬ 
ные консультации по соци¬ 
ально-трудовым вопросам, 
участие работников в уп¬ 
равлении организацией и 
участие представителей ра¬ 
ботников и работодателей в 
досудебном разрешении 
трудовых споров. 

Несмотря на многообра¬ 
зие форм социального парт¬ 
нерства, оно практически 
сводится лишь к одной из них 
- коллективно-договорному 
процессу 3 . На это указывает 
то, что в качестве органов 
социального партнерства 
названы только комиссии по 
регулированию социально¬ 
трудовых отношений и не 
указаны примирительные 
комиссии, трудовой арбит¬ 
раж, координационные ко¬ 


митеты содействия занятос¬ 
ти населения 4 , комитеты (ко¬ 
миссии) по охране труда (ст. 
218 ТК РФ). 

Кроме того, ответствен¬ 
ность сторон социального 
партнерства (ст. 54, 55 ТК 
РФ) связана лишь с наруше¬ 
ниями при проведении кол¬ 
лективных переговоров, 
заключении и выполнении 
коллективного договора, 
соглашения. Иные формы 
социального партнерства 
не обеспечены нормами об 
ответственности. Следова¬ 
тельно, не будет наказан ра¬ 
ботодатель, отказавшийся 
проводить консультации 
либо предоставлять инфор¬ 
мацию представителям ра¬ 
ботников по вопросам, зат¬ 
рагивающим их интересы, 
но не связанным с заключе¬ 
нием коллективного догово¬ 
ра, соглашения. 

Таким образом, необхо¬ 
димо последовательно отра¬ 
зить в законодательстве 
принцип равенства всех 
форм социального партнер¬ 
ства, а также расширить их 
перечень в ст. 27 ТК РФ или 
сделать его открытым. По 
нашему мнению, законода¬ 
тель упустил такие формы, 
как выработка согласован¬ 


ных решений по определе¬ 
нию и осуществлению поли¬ 
тики занятости населения, 
совместные действия по 
обеспечению требований 
охраны труда. 

Важной гарантией раз¬ 
вития социального партнер¬ 
ства является обеспечение 
права работников на учас¬ 
тие в управлении организа¬ 
цией. Сопутствующее право 
и основные формы его реа¬ 
лизации закреплены ст. 52 
и 53 ТК РФ. 

Право работников на 
участие в управлении орга¬ 
низацией может осуществ¬ 
ляться ими непосредственно 
или через свои представи¬ 
тельные органы. Но в любом 
случае нельзя обойтись без 
проведения общего собра¬ 
ния (конференции) работни¬ 
ков, хотя бы для избрания 
представителей. Очевидно, 
что предоставить помещение 
для этих целей должен рабо¬ 
тодатель. Однако в соответ¬ 
ствии с Трудовым кодексом 
РФ у работодателя есть та¬ 
кая обязанность только в слу¬ 
чае проведения собрания 
или конференции по вопро¬ 
сам объявления забастовки 
(ст. 410 ТК РФ) и выдвиже¬ 
ния требований к работода- 


1 См.: О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов). Указ Президента РФ от 15.1 1.1991 № 212 /Российская 
газета. 1991, 19 ноября. 

2 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ в ред. от 30.06.2003 /Собрание законодательства РФ. 2002. № 1 (ч. 
1), ст. 3. Далее - ТК РФ. 

3 См.: Силин А. Мифы и быль социального партнерства в РФ и на Западе /Трудовое право. 2001 ..№ 1. С. 17- 22. 

4 См.: Ст. 20 Закона о занятости населения в Российской Федерации от 1 9.04.1991 №1032-1 в ред. от 10.01.2003 /Собрание законода¬ 
тельства РФ. 1 996. Ст. 1915. 
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телю в рамках коллективно¬ 
го трудового спора (ст. 399 
ТК РФ). Кроме этого, соглас¬ 
но ст. 12 Закона РФ о кол¬ 
лективных договорах и согла¬ 
шениях 5 , работодатель обя¬ 
зан предоставлять работни¬ 
кам помещения для проведе¬ 
ния в нерабочее время со¬ 
браний в связи с разработ¬ 
кой и заключением коллек¬ 
тивного договора. 

Таким образом, можно 
констатировать, что в иных 
случаях содействие проведе¬ 
нию собраний работников 
является правом работодате¬ 
ля. А это ставит под сомне¬ 
ние развитие производствен¬ 
ной демократии и социально¬ 
го партнерства в целом. 

Поэтому вместо неопре¬ 
деленного понятия «работ¬ 
ники организации» следует 
вернуть в законодательство 
понятие «трудовой коллек¬ 
тив» и закрепить за ним пра¬ 
во на производственную де¬ 
мократию. Это право долж¬ 
но состоять из права на уча¬ 
стие в управлении организа¬ 
цией и права на самоуправ¬ 
ление. С учетом вышеуказан¬ 
ного необходимо также пре¬ 
дусмотреть в Трудовом ко¬ 
дексе гарантии работников 
по осуществлению этих прав. 

Актуальной, на наш 
взгляд, является проблема 
распространения заключе¬ 
ния в организациях коллек¬ 
тивных договоров. Этот про¬ 
цесс при всей его пользе для 
сторон так и не приобрел 
желаемых масштабов. 

Законодатель пытается 
изменить создавшееся поло¬ 
жение. Трудовой кодекс со¬ 
держит большое количество 
отсылочных норм, опреде¬ 
ляя, что на уровне организа¬ 
ции соответствующие отно¬ 
шения должны быть урегули¬ 
рованы коллективным дого¬ 
вором. 

К таким вопросам отно¬ 
сятся, например: 

• доплаты при выполнении 

работ в условиях труда, 

отклоняющихся от нор¬ 
мальных (ст. 149 ТК РФ); 


• порядок привлечения к 
работе в выходные и не¬ 
рабочие праздничные 
дни творческих работни¬ 
ков и профессиональных 
спортсменов в организа¬ 
циях, не финансируемых 
из бюджета (ч. 3 ст. 113 
ТК РФ); 

• место, сроки, а также 
сама возможность выпла¬ 
ты работнику заработной 
платы в неденежной фор¬ 
ме) ч. 4 ст. 136, ч. 2 ст. 
131 ТК РФ); 

• установление 36-часовой 
рабочей недели для жен¬ 
щин, работающих в рай¬ 
онах Крайнего Севера и 
приравненных к ним ме¬ 
стностях (ст. 320 ТК РФ); 

• отчисление работодате¬ 
лем денежных средств 
первичной профсоюзной 
организации на культур¬ 
но-массовую и физкуль¬ 
турно-оздоровительную 
работу (ч. 4 ст. 377 ТК 
РФ) и т.д. 

Очевидно, расчет делает¬ 
ся на то, что работники ста¬ 
нут более заинтересованы в 
заключении коллективного 
договора и будут активнее 
добиваться этого от работо¬ 
дателя. Но такое законода¬ 
тельное решение имеет и от¬ 
рицательную сторону. Как 
отмечает А.Ф. Нуртдинова, 
«реализация права, предос¬ 
тавленного законом, ставит¬ 
ся в зависимость от наличия 
или отсутствия в коллектив¬ 
ном договоре, соглашении 
соответствующих конкрети¬ 
зирующих положений. Это, 
по существу, означает, что 
правом, например на допла¬ 
ту при отклонении от нор¬ 
мальных условий труда, 
нельзя воспользоваться, если 
колдоговорный акт не заклю¬ 
чен или не содержит необхо¬ 
димого положения» 6 . Кроме 
того, создается неравное по¬ 
ложение в осуществлении 
трудовых прав, предусмот¬ 
ренных законом, для работ¬ 


ников, в организации кото¬ 
рых заключен коллективный 
договор, и работающих там, 
где он отсутствует. 

Таким образом, пред¬ 
ставляется, что коллектив¬ 
ные договоры не должны вы¬ 
полнять функцию конкрети¬ 
зации трудового законода¬ 
тельства. Они могут только 
повышать уровень прав и га¬ 
рантий работников, установ¬ 
ленный законодательством, 
либо содержать не предус¬ 
мотренные им условия, опять 
же не ухудшающие положе¬ 
ния работников. 

Нам также видится, что 
заключение коллективного 
договора следует сделать 
обязательным. Несмотря на 
закрепление в качестве од¬ 
ной из основных обязаннос¬ 
тей работодателя (ст. 22 ТК 
РФ) вести коллективные пе¬ 
реговоры и заключать кол¬ 
лективный договор, эти про¬ 
цедуры, как и по действовав¬ 
шему ранее законодатель¬ 
ству, могут быть начаты лишь 
по инициативе представите¬ 
лей работников или работо¬ 
дателя (ст. 36 ТК РФ). 

Необязательное заклю¬ 
чение коллективного дого¬ 
вора, как представляется, не 
отвечает тому значению, ко¬ 
торое отводится ему Трудо¬ 
вым кодексом. 

Во-первых, коллектив¬ 
ный договор занимает цен¬ 
тральное место среди ло¬ 
кальных нормативных ак¬ 
тов, содержащих нормы 
трудового права. Другие 
акты, без которых невоз¬ 
можна нормальная работа 
организации и которые 
вследствие этого должны 
приниматься обязательно, 
например Правила внутрен¬ 
него трудового распорядка, 
согласно ТК РФ, «как пра¬ 
вило, являются приложени¬ 
ем к коллективному догово¬ 
ру» (ст. 190 ТК РФ). 

Во-вторых, как уже отме¬ 
чалось, действующий кодекс 
по многим вопросам не со¬ 
держит конкретных норм, а 
отсылает к коллективному 
договору. 


В-третьих, работодатель, 
не заинтересованный в кол¬ 
лективно-договорном про¬ 
цессе, используя админист¬ 
ративное влияние, может 
сорвать процедуру заключе¬ 
ния коллективного договора. 

Обязательное заключе¬ 
ние коллективного договора 
обеспечит, с одной стороны, 
повышение уровня прав и га¬ 
рантий всех работников, а с 
другой - сделает их правовое 
положение более стабиль¬ 
ным. По ныне действующему 
законодательству ухудшать 
положение работника по 
сравнению с условиями кол¬ 
лективного договора не могут 
не только стороны в трудовом 
договоре, но и работодатель, 
изменяя в одностороннем 
порядке существенные усло¬ 
вия труда в соответствии со 
ст. 73 ТК РФ. 

Следует обратить внима¬ 
ние и на проблему равнопра¬ 
вия работников при выборе 
своих представителей для 
заключения коллективного 
договора. 

Российское законода¬ 
тельство вслед за актами 
Международной организа¬ 
ции труда отдает предпочте¬ 
ние организациям профсою¬ 
зов в качестве представите¬ 
лей работников при заключе¬ 
нии коллективного договора. 
Иные представители могут 
избираться работниками 
лишь в случаях, предусмот¬ 
ренных Трудовым кодексом. 
Кроме того, наличие выбран¬ 
ных работниками представи¬ 
телей не может являться пре¬ 
пятствием для осуществле¬ 
ния профсоюзной организа¬ 
цией своих полномочий. 

Если работники, не вхо¬ 
дящие в профсоюз, составля¬ 
ют половину или меньшин¬ 
ство от общего количества 
работников организации, то 
они не могут выбрать своего 
представителя, а вправе 
лишь уполномочить взаимо¬ 
отношения с работодателем 
(ст. 30, 31 ТК РФ). В случае 
если доверие выражено не 
будет, профсоюзная органи¬ 
зация проведет коллектив- 


5 О коллективных договорах и соглашениях. Закон Российской Федерации от 1 1.03.1992 № 2490-1 в ред. от 30.12.2001 /Российская 
газета. 1992, 28 апреля. Далее - Закон о коллективных договорах и соглашениях. 

6 Нуртдинова А.Ф. Роль коллективно-договорного акта в правовом регулировании общественных отношений /Трудовое право. 1999. № 1. 
С. 25. 
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ные переговоры самостоя¬ 
тельно, а коллективный дого¬ 
вор в результате все равно 
будет распространяться на 
всех работников организа¬ 
ции (ч. 3 ст. 43 ТК РФ). 

Думается, что такой не¬ 
равный подход не отвечает 
духу социального партнер¬ 
ства и не соответствует ин¬ 
тересам работников, не яв¬ 
ляющихся членами профсо¬ 
юза. Это, по сути, дискрими¬ 
национное положение необ¬ 
ходимо устранить, предоста¬ 
вив им право избрать своих 
представителей, которые 
вместе с профсоюзом обра¬ 
зовали бы единый представи¬ 
тельный орган на основе про¬ 
порционального представи¬ 
тельства. 

В соответствии с ч. 4 ст. 
40 ТК РФ коллективный до¬ 
говор может заключаться в 
организации в целом, в ее 
филиалах, представитель¬ 
ствах и иных обособленных 
структурных подразделени¬ 
ях. В связи с этим понятие 
«иных обособленных струк¬ 
турных подразделений» важ¬ 
но для определения права их 
работников на заключение 
коллективного договора. 

В ст. 55 Гражданского 
кодекса РФ 7 в качестве обо¬ 
собленных подразделений 
юридического лица названы 
только представительства и 
филиалы. Одним из их общих 
признаков является располо¬ 
жение вне места нахождения 
юридического лица. 

Понятие обособленного 
подразделения организации 
дано в ст. 11 ч. I Налогового 
кодекса РФ 8 . Согласно ей, 
это любое территориально 
обособленное от организа¬ 
ции подразделение, по мес¬ 
ту нахождения которого обо¬ 
рудованы стационарные (на 
срок более 1 месяца) рабо¬ 
чие места. 

Таким образом, пред¬ 
ставляется необходимым 
закрепить в Трудовом кодек¬ 
се, что является обособлен¬ 
ным структурным подразде¬ 
лением в целях заключения 


коллективного договора. Ду¬ 
мается, что это может быть 
любое структурное подраз¬ 
деление, расположенное от¬ 
дельно от организации, хотя 
бы и в той же местности, в 
котором имеются представи¬ 
тели сторон: первичная 
профсоюзная организация 
или иные представители, из¬ 
бранные работниками, а так¬ 
же уполномоченные руково¬ 
дителем организации лица в 
соответствии с законода¬ 
тельством, учредительными 
документами и локальными 
нормативными актами. 

Хотелось бы уделить вни¬ 
мание проблеме ответствен¬ 
ности сторон за нарушение 
законодательства о социаль¬ 
ном партнерстве. 

Если ранее ответствен¬ 
ность возлагалась на пред¬ 
ставителей одной из сторон 
- работодателей, то Трудо¬ 
вой кодекс уравнивает их в 
этом с представителями ра¬ 
ботников, в качестве вида 
ответственности предусмот¬ 
рено административное на¬ 
казание - штраф. 

Размер и порядок нало¬ 
жения штрафов установлен 
Кодексом РФ об админист¬ 
ративных правонарушениях 9 . 
Однако в соответствующих 
статьях КоАП также говорит¬ 
ся лишь о работодателе и его 
представителях как о субъек¬ 
тах ответственности. Таким 
образом, ответственность в 
сфере коллективно-договор¬ 
ного регулирования продол¬ 
жает носить односторонний 
характер. Сложившаяся си¬ 
туация не соответствует 
принципам социального 
партнерства и требует внесе¬ 
ния изменений в КоАП. 

Однако несогласован¬ 
ность норм двух кодексов 
на этом не заканчивается. 
Статья 5.28 КоАП предус¬ 
матривает ответственность 
работодателя, в частности, 
за нарушение установлен¬ 
ного законом срока прове¬ 
дения переговоров, а равно 
необеспечение работы ко¬ 
миссии по заключению кол¬ 


лективного договора, согла¬ 
шения в определенные сто¬ 
ронами сроки. 

В нормах ТК РФ об ответ¬ 
ственности сторон социаль¬ 
ного партнерства данные со¬ 
ставы отсутствуют. Кроме 
того, в Трудовом кодексе не 
установлен конкретный срок 
проведения коллективных 
переговоров. Согласно ст. 
37, он определяется предста¬ 
вителями сторон, участвую¬ 
щими в коллективных пере¬ 
говорах. Тем не менее кос¬ 
венным образом трудовое 
законодательство все же ре¬ 
гулирует сроки переговорно¬ 
го процесса. Так, в соответ¬ 
ствии со ст. 40 ТК РФ при 
недостижении согласия меж¬ 
ду сторонами по отдельным 
положениям проекта коллек¬ 
тивного договора в течение 
трех месяцев со дня начала 
коллективных переговоров 
стороны должны подписать 
коллективный договор на со¬ 
гласованных условиях с од¬ 
новременным составлением 
протокола разногласий. О 
трехмесячном сроке говорит 
и ст. 39 ТК РФ. Это макси¬ 
мальный срок, на который 
лица, участвующие в коллек¬ 
тивных переговорах, могут 
освобождаться от основной 
работы с сохранением сред¬ 
него заработка. Таким обра¬ 
зом, из приведенных положе¬ 
ний Трудового кодекса сле¬ 
дует, что срок коллективных 
переговоров определяется 
их участниками в пределах 
трех месяцев. Исходя из это¬ 
го, следует откорректировать 
формулировку ст. 5.28 
КоАП, на основании которой 
административная ответ¬ 
ственность для представите¬ 
лей обеих сторон должна на¬ 
ступать за нарушение срока 
проведения переговоров по 
их вине. 

Что касается ответствен¬ 
ности работодателя или его 
представителя за необеспе¬ 
чение работы комиссии по 
заключению коллективного 
договора, соглашения, то 
трудовым законодатель¬ 


ством такая обязанность для 
него не предусмотрена. Ста¬ 
тья 12 Закона о коллектив¬ 
ных договорах и соглашени¬ 
ях закрепляет обязанности 
работодателя лишь по обес¬ 
печению деятельности пред¬ 
ставителей работников во 
время коллективных перего¬ 
воров. Так, работодатель 
обязан обеспечить предста¬ 
вителям работников возмож¬ 
ность доведения разработан¬ 
ных ими проектов коллектив¬ 
ного договора до каждого 
работника, предоставлять 
имеющиеся у него средства 
внутренней связи и инфор¬ 
мации, множительную и 
иную оргтехнику, помеще¬ 
ния для проведения в нера¬ 
бочее время собраний, кон¬ 
сультаций, места для разме¬ 
щения стендов. О распреде¬ 
лении затрат на проведение 
коллективных переговоров 
упоминается в ст. 39 ТК РФ. 
Согласно ей оплата услуг эк¬ 
спертов, специалистов и по¬ 
средников производится 
приглашающей стороной, 
если иное не будет предус¬ 
мотрено коллективным дого¬ 
вором, соглашением. Статья 
9 Закона о коллективных до¬ 
говорах и соглашениях до¬ 
бавляет к этому, что оплата 
труда экспертов и посредни¬ 
ков, приглашенных по дого¬ 
воренности сторон коллек¬ 
тивных переговоров, произ¬ 
водится органами исполни¬ 
тельной власти и местного 
самоуправления, работода¬ 
телями, их объединениями, 
иными уполномоченными 
работодателями органами. 
Кроме того, как было указа¬ 
но ранее, лицам, участвую¬ 
щим в коллективных перего¬ 
ворах, на время их проведе¬ 
ния должен быть сохранен 
средний заработок. 

Однако обеспечение ра¬ 
боты комиссии по проведе¬ 
нию коллективных перегово¬ 
ров подразумевает нечто 
иное, чем расходы в связи с 
выплатой сохраняемого 
среднего заработка участни¬ 
кам переговоров и оплатой 


7 Гражданский кодекс Российской Федерации. Ч. I от 30.11.1 994 № 51 -ФЗ в ред. от 10.01.2003 /Собрание законодательства РФ. 1 994. 
№32.Ст. 3301. 

8 Налоговый кодекс Российской Федерации. Ч. I от 31.07.1998 № 146-ФЗ в ред. от 07.07.2003 /Собрание законодательства РФ. 1998. 
№31.Ст. 3824. 

9 Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях от 30.12.2001 № 1 95-ФЗ в ред. от 04.07.2003 /Собрание 
законодательства РФ. 2002. № 1 (ч. 1). Ст. 1. Далее - КоАП. 
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услуг приглашенных специа¬ 
листов. В это понятие входят 
организация заседаний ко¬ 
миссии (выделение помеще¬ 
ния, обслуживающего персо¬ 
нала), предоставление техни¬ 
ческих средств и связи, а так¬ 
же канцелярские и иные со¬ 
путствующие расходы. 

Таким образом, вопрос 
об организационном и мате¬ 
риально-техническом обес¬ 
печении работы комиссий по 
заключению коллективных 
договоров, соглашений в за¬ 
конодательстве подробно не 
урегулирован. Исключение 
составляет Российская трех¬ 
сторонняя комиссия по регу¬ 
лированию социально-трудо¬ 
вых отношений, обеспечение 
деятельности которой осуще¬ 
ствляется Аппаратом Прави¬ 
тельства Российской Феде¬ 
рации 10 . Оно включает в себя 
организацию работы секре¬ 
тариата Комиссии, предос¬ 
тавление помещений в Доме 
Правительства РФ для про¬ 
ведения заседаний, обеспе¬ 
чение членов Комиссии пра¬ 
вительственной и иными ви¬ 
дами специальной связи. 

По нашему мнению, на 
уровне организации расходы 
на проведение коллективных 
переговоров должен нести 
работодатель. Во-первых, об 
этом свидетельствует одна из 
его основных обязанностей, 
согласно ст. 22 ТК РФ: созда¬ 
вать условия, обеспечиваю¬ 
щие участие работников в 
управлении организацией, в 
частности путем разработки 
и принятия коллективного 
договора. Во-вторых, можно 
пойти по пути аналогии. На 
тех же началах, а иногда в 


том же составе, что и комис¬ 
сия по регулированию соци¬ 
ально-трудовых отношений, 
создается примирительная 
комиссия по разрешению 
коллективного трудового 
спора. В соответствии со ст. 
402 ТК РФ обязанность по 
созданию необходимых усло¬ 
вий для ее работы вменяется 
именно работодателю. Не¬ 
лишним было бы предусмот¬ 
реть аналогичное правило и 
в отношении комиссии по 
заключению коллективного 
договора. Что касается соци¬ 
ально-партнерских соглаше¬ 
ний, то будет справедливым, 
если расходы в связи с их 
заключением возьмут на 
себя все участники перегово¬ 
ров на равных началах. Во¬ 
обще правам и обязанностям 
сторон в ходе коллективных 
переговоров стоило бы по¬ 
святить отдельную статью в 
Трудовом кодексе. 

Хотелось бы сравнить 
еше два состава правонару¬ 
шения. Это неправомерный 
отказ от подписания согла¬ 
сованного коллективного 
договора, соглашения (ст. 54 
ТК РФ) и необоснованный 
отказ от заключения коллек¬ 
тивного договора, соглаше¬ 
ния (ст. 5.30 КоАП). Судя по 
всему, здесь должна была 
идти речь об одном и том же 
правонарушении. Статья 
5.30 КоАП устанавливает 
размер административного 
штрафа за совершение пра¬ 
вонарушения, предусмот¬ 
ренного соответствующей 
нормой Трудового кодекса. 
Однако фактически содер¬ 
жание вышеуказанных поло¬ 
жений неодинаково. 


Во-первых, необоснован¬ 
ное действие или бездей¬ 
ствие еше не означает его 
неправомерность. 

Во-вторых, трудовое за¬ 
конодательство не закрепля¬ 
ет какую-либо возможность 
для правомерного и, соответ¬ 
ственно, обоснованного от¬ 
каза работодателя от заклю¬ 
чения социально-партнерс¬ 
ких актов, например, в слу¬ 
чае нарушения другой сторо¬ 
ной его права на предостав¬ 
ление необходимой инфор¬ 
мации, на неразглашение 
коммерческой тайны и т.д. В 
то же время правомерный и 
обоснованный отказ от под¬ 
писания согласованного кол¬ 
лективного договора или со¬ 
глашения, по нашему мне¬ 
нию, будет возможен лишь в 
результате принуждения сто¬ 
роны к его заключению на 
определенных условиях, пре¬ 
доставления ей информации, 
не соответствующей дей¬ 
ствительности. 

Таким образом, следует 
прийти к какому-то единому 
основанию ответственности. 
Например, незаконный и 
(или) необоснованный отказ 
представителя стороны от 
подписания коллективного 
договора, соглашения. Отказ 
же от совместной разработ¬ 
ки его проекта должен рас¬ 
сматриваться как уклонение 
от участия в коллективных 
переговорах (ст. 5.28 КоАП). 

Также в Трудовом кодек¬ 
се необходимо закрепить 
исчерпывающий перечень 
оснований недействительно¬ 
сти коллективных договоров, 
соглашений или их отдельных 
положений. Недействитель¬ 


ными должны признаваться 
условия, снижающие уро¬ 
вень прав и гарантий работ¬ 
ников, установленный трудо¬ 
вым законодательством, а 
также принятые стороной 
недобровольно либо на осно¬ 
ве предоставленной ей недо¬ 
стоверной информации. Кол¬ 
лективный договор или со¬ 
глашение не должны приме¬ 
няться, если они были заклю¬ 
чены неднадлежашими ими 
неуполномоченными пред¬ 
ставителями либо с наруше¬ 
нием требований ст. 37 ТК 
РФ о формировании едино¬ 
го представительного органа 
работников. 

Несмотря на недостатки, 
нельзя не отметить и положи- 
тельные стороны раздела 
Трудового кодекса о соци¬ 
альном партнерстве в сфере 
труда. К ним, в частности, 
относится ограничение сро¬ 
ка коллективных перегово¬ 
ров тремя месяцами, введе¬ 
ние принципа пропорцио¬ 
нального представительства 
при формировании профсо¬ 
юзами единого представи¬ 
тельного органа, правило о 
заключении (изменении) со¬ 
глашений, требующих бюд¬ 
жетного финансирования, до 
подготовки и внесения про¬ 
екта соответствующего бюд¬ 
жета. Заслуживает внимания 
и механизм распространения 
на работодателей условий 
отраслевых соглашений, зак¬ 
люченных на федеральном 
уровне. 

Все это свидетельствует о 
прогрессе законодательства 
о социальном партнерстве и 
о необходимости его даль¬ 
нейшего реформирования. 


При подписке на журнал 



на II полугодие 2004 гола 
Вы БЕСПЛАТНО 
получаете 2 журнала: 


«Нормиро- 


«Охрана 

вание трула 


трула 

и системы 


и техника бе- 

заработной 

платы» 

+ 

зопасности» 


10 См.: О порядке обеспечения деятельности Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. По¬ 
становление Правительства РФ от 05.1 1.1999 № 1229 /Собрание законодательства РФ. 1999. № 46. Ст. 5572. 
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ПОСТАНОВЛЕНИЕ ПЛЕНУМА 

ВЕРХОВНОГО СУАЛ РФ _ 

«О ПРИМЕНЕНИИ СУДАМИ _ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ ТК РФ» 


&А Ершова, Зав. кафедрой трудового права кРоссиі&скоіі академии правосудия, канд. юрид. паук 


марта 2004 года 
принято Постанов¬ 
ление Пленума 
Верховного Суда Российской 
Федерации «О применении 
судами Российской Федера¬ 
ции Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации». В рам¬ 
ках журнальной статьи хоте¬ 
лось бы остановиться на от¬ 
дельных спорных вопросах 
применения ТК РФ, вызвав¬ 
ших на Пленуме наиболее 
острую дискуссию. 

Как представляется, важ- 
нейшее теоретическое и 
практическое значение име¬ 
ет обращение Пленума Вер¬ 
ховного Суда РФ к пробле¬ 
ме иерархических коллизий 
в нормативных правовых ак¬ 
тах, регулирующих трудовые 
отношения. При рассмотре¬ 
нии трудовых споров, обо¬ 
снованно разъяснил Пленум, 
суду следует учитывать, что 
в силу частей 1 и 4 статьи 15, 
частей 1 и 2 статьи 120 Кон¬ 
ституции РФ, статьи 5 ТК РФ, 
части 1 статьи 11 ГПК РФ суд 
обязан разрешать дела на 
основании Конституции РФ, 
ТК РФ, других нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, а 
также на основании обще¬ 
признанных принципов и 
норм международного права 
и международных договоров 
Российской Федерации, яв¬ 
ляющихся составной частью 
ее правовой системы. Если 


при разрешении трудового 
спора суд установит, что 
нормативный правовой акт, 
подлежащий применению, не 
соответствует нормативному 
правовому акту, имеющему 
большую юридическую силу, 
то он должен принять реше¬ 
ние в соответствии с норма¬ 
тивным правовым актом, 
имеющим большую юриди¬ 
ческую силу (часть 2 статьи 
120 Конституции РФ, часть 
2 статьи 12 ГПК РФ, ст. 5 ТК 
РФ). При этом необходимо 
также иметь в виду, что если 
международным договором 
Российской Федерации, ре¬ 
гулирующим трудовые отно¬ 
шения, установлены иные 
правила, чем законами или 
иными нормативными право¬ 
выми актами, содержащими 
нормы трудового права, то 
суд применяет правила меж¬ 
дународного договора (часть 
4 статьи 1 5 Конституции РФ, 
часть 2 статьи 10 ТК РФ, 
часть 4 статьи 11 ГПК РФ). 
При рассмотрении трудовых 
споров необходимо также 
учитывать разъяснения Пле¬ 
нума Верховного Суда РФ, 
данные в постановлениях от 
31 октября 1995 г. № 8 «О 
некоторых вопросах приме¬ 
нения судами Конституции 
Российской Федерации при 
осуществлении правосудия» 
и от 10 октября 2003 г. № 5 
«О применении судами об¬ 
шей юрисдикции общеприз¬ 


нанных принципов и норм 
международного права и 
международных договоров 
Российской Федерации». 

Как представляется, боль¬ 
ше всего споров на Пленуме 
возникло по поводу вопро¬ 
сов применения ст. 142 ТК 
РФ, предусматривающей 
право работника в случае 
задержки выплаты заработ¬ 
ной платы на срок более 15 
дней, известив работодателя 
в письменной форме, приос¬ 
тановить работу на весь пе¬ 
риод до выплаты задержан¬ 
ной суммы. На практике воз¬ 
никло как минимум два воп¬ 
роса: должен ли работник в 
этом случае выходить на ра¬ 
боту и имеет ли он право на 
получение зарплаты? По пер¬ 
вому вопросу большинство 
судей Верховного Суда РФ 
пришло к следующему выво¬ 
ду: поскольку ст. 142 ТК РФ 
не обязывает работника, 
приостановившего работу, 
присутствовать на своем ра¬ 
бочем месте в течение пери¬ 
ода времени, на который им 
приостановлена работа, так¬ 
же принимая во внимание, 
что в силу части 3 статьи 4 
Кодекса нарушение установ¬ 
ленных сроков выплаты зара¬ 
ботной платы или выплата ее 
не в полном размере отно¬ 
сится к принудительному 
труду, он вправе не выходить 
на работу до выплаты ему 
задержанной суммы. На вто¬ 


рой вопрос на обсуждение 
судей Верховного Суда РФ 
разработчики проекта пред¬ 
ставили три варианта отве¬ 
тов. Первый: учитывая, что 
приостановление работы на 
основании части 2 статьи 
142 Кодекса является одной 
из форм самозашиты работ¬ 
ником своего права на вы¬ 
полнение работы, предус¬ 
мотренной трудовым догово¬ 
ром, своевременную и в пол¬ 
ном объеме выплату заработ¬ 
ной платы в соответствии со 
своей квалификацией, слож¬ 
ностью труда, количеством и 
качеством выполненной ра¬ 
боты, на время приостанов¬ 
ки работы за таким работни¬ 
ком в силу статьи 379 ТК РФ 
сохраняются все права, пре¬ 
дусмотренные настоящим 
Кодексом, в том числе и пра¬ 
во на получение заработной 
платы исходя из среднего за¬ 
работка работника, посколь¬ 
ку нарушение установлен¬ 
ных сроков выплаты зара¬ 
ботной платы или выплата ее 
не в полном размере отно¬ 
сится к принудительному 
труду (ст. 4 ТК РФ). 

Второй вариант ответа 
предусматривал такое право 
лишь за теми работниками, 
которые присутствовали на 
работе, так как в данном слу¬ 
чае они были лишены воз¬ 
можности получения взамен 
заработной платы иного до¬ 
хода не по месту работы. 
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Наконец, третий вариант от¬ 
вета предусматривал: учиты¬ 
вая, что Кодекс не установил 
обязанности работодателя 
оплачивать работнику время 
приостановления им на ос¬ 
новании части 2 статьи 142 
Кодекса работы, время невы¬ 
хода работника на работу 
либо неисполнение им своих 
трудовых обязанностей в 
указанный период оплате не 
подлежат. 

На мой взгляд, более обо¬ 
снованным являлся третий 
вариант, поскольку ст. 142 
ТК РФ не предусматривала 
право работника на получе¬ 
ние заработной платы в слу¬ 
чае приостановки работ. Бо¬ 
лее того, как представляется, 
отсутствие такой нормы и не 
является пробелом, так как в 
ТК РФ имеется ст. 236, кото¬ 
рая предусматривает мате¬ 
риальную ответственность 
работодателя за задержку 
выплаты заработной платы в 
виде процентов (денежной 
компенсации) в размере не 
ниже одной трехсотой дей¬ 
ствующей в это время став¬ 
ки рефинансирования Ііент- 
рального банка России от 
невыплаченных в срок сумм 
за каждый день задержки. 

Председатель комитета 
по труду Госдумы РФ А.К. 
Исаев, выступивший на Пле¬ 
нуме, проинформировал су¬ 
дей Верховного Суда РФ о 
том, что в Госдуму РФ вне¬ 
сены целый ряд различных 
вариантов поправок к ст. 
142 ТК РФ. В результате 
большинство судей Верхов¬ 
ного Суда РФ пришли, пола¬ 
гаю, к аргументированному 
выводу: вопрос о взыскании 
заработной платы в резуль¬ 
тате приостановки работни¬ 
ком работ в случае задерж¬ 
ки выплаты заработной пла¬ 
ты на срок более 15 дней от¬ 
носится к компетенции пра¬ 
вотворческих органов. При 
таком подходе до разреше¬ 
ния данного вопроса Госду¬ 
мой РФ, на мой взгляд, иски 
о взыскании с работодателя 
заработной платы в случае 
приостановки работником 
работ удовлетворению не 
подлежат. 


В соответствии с частью 
2 статьи 81 ТК РФ увольне¬ 
ние работника в связи с со¬ 
кращением численности или 
штата работников организа¬ 
ции допускается, если невоз¬ 
можно перевести работника 
с его согласия на другую ра¬ 
боту. В процессе подготовки 
проекта Пленума и его об¬ 
суждения множество споров 
возникло в отношении ра¬ 
ботников, фактически рабо¬ 
тающих в обособленных 
структурных подразделениях 
-филиалах и представитель¬ 
ствах. На обсуждение пред¬ 
лагалось два варианта. Пер¬ 
вый: при рассмотрении дел о 
восстановлении на работе 
лиц, уволенных в связи с со¬ 
кращением численности или 
штата работников филиала 
или представительства, исхо¬ 
дя из аналогии закона (части 
4 статьи 81 Кодекса, соглас¬ 
но которой в случае прекра¬ 
щения деятельности филиа¬ 
ла или представительства 
расторжение трудовых дого¬ 
воров с работниками этих 
структурных подразделений 
производится по правилам, 
предусмотренным для случа¬ 
ев ликвидации организации) 
работодатель должен был 
принять меры по трудоуст¬ 
ройству работника лишь в 
филиале либо представитель¬ 
стве, в котором производит¬ 
ся сокращение численности 
или штата работников. Вто¬ 
рой: поскольку филиалы и 
представительства являются 
отдельными структурными 
подразделениями организа¬ 
ции и ТК РФ допускает уволь¬ 
нение по пункту 2 части 81 в 
связи с сокращением числен¬ 
ности или штата работников 
организации, если невоз¬ 
можно перевести работника 
с его согласия на другую ра¬ 
боту, работодатель обязан 
предложить работнику дру¬ 
гую работу, имеющуюся в 
организации в целом. В свя¬ 
зи с острой дискуссией по 
данной проблеме оба вари¬ 
анта ответов были сняты с 
голосования. 

На мой взгляд, более обо¬ 
снованной является вторая 
позиция, поскольку: во-пер¬ 


вых, филиал или представи¬ 
тельство не является юриди¬ 
ческим лицом (ст. 55 ГК РФ) 
и не может быть самостоя¬ 
тельным работодателем, ра¬ 
ботники поступают на рабо¬ 
ту в организацию в целом; 
во-вторых, по аналогии зако¬ 
на права работника ограни¬ 
чивать нельзя, права и сво¬ 
боды человека и гражданина 
могут быть ограничены толь¬ 
ко федеральным законом, 
регулирующим данные отно¬ 
шения (часть 3 статьи 55 Кон¬ 
ституции РФ); в-третьих, 
ссылка в этом случае на часть 
4 статьи 81 ТК РФ является 
расширительным толковани¬ 
ем закона. 

Помимо оснований, пре¬ 
дусмотренных ТК РФ и ины¬ 
ми федеральными законами, 
трудовой договор с руково¬ 
дителем организации может 
быть, в частности, расторг¬ 
нут в связи с принятием 
уполномоченным органом 
юридического лица либо 
собственником имущества 
организации, либо уполно¬ 
моченным собственником 
лицом (органом) решения о 
досрочном прекращении 
трудового договора. На Пле¬ 
нуме возникла дискуссия о 
соответствии данной нормы 
Конституции РФ и другим 
статьям ТК РФ. Некоторые 
выступавшие предложили 
обратиться в Конституцион¬ 
ный Суд РФ с соответству¬ 
ющим запросом. 

Думаю, такая позиция 
является достаточно убеди¬ 
тельной, поскольку: во-пер¬ 
вых, по ст. 278 ТК РФ может 
быть уволен работник и за 
невиновные правоправные 
действия без указания на ка¬ 
кие-либо фактические осно¬ 
вания; во-вторых, ст. 192 ТК 
РФ устанавливает обшие ус¬ 
ловия привлечения к дисцип¬ 
линарной ответственности 
всех без какого-либо исклю¬ 
чения работников: вина, про¬ 
тивоправность, неисполне¬ 
ние или ненадлежащее ис¬ 
полнение работником трудо¬ 
вых обязанностей; в-третьих, 
согласно ст. 3 ТК РФ, каждый 
имеет равные возможности 
для реализации своих трудо¬ 


вых прав, никто не может 
быть ограничен в трудовых 
правах или свободах или по¬ 
лучать какие-либо преиму¬ 
щества, том числе независи¬ 
мо от должностного положе¬ 
ния; в-четвертых, в Российс¬ 
кой Федерации все равны 
перед законом и судом, го¬ 
сударство гарантирует ра¬ 
венство прав и свобод чело¬ 
века и гражданина независи¬ 
мо, в частности, от должнос¬ 
тного положения (ст. 19 Кон¬ 
ституции РФ). 

Российская Федерация 
обязана обеспечивать эф¬ 
фективную, компетентную, 
объективную и справедливую 
судебную защиту (часть 1 
статьи 46 Конституции Рос¬ 
сии, статья 8 Всеобщей дек¬ 
ларации прав человека, ста¬ 
тья 6 Конвенции о защите 
прав человека и основных 
свобод, статья 14 Междуна¬ 
родного пакта о гражданских 
и политических правах). Вме¬ 
сте с тем если ранее в статье 
136 КЗоТ РФ содержалась 
норма, в соответствии с ко¬ 
торой суд был вправе учиты¬ 
вать тяжесть совершенного 
проступка, обстоятельства, 
при которых он был совер¬ 
шен, предшествующее пове¬ 
дение работника, отношение 
к труду, а также соответствие 
дисциплинарного взыскания 
тяжести совершенного про¬ 
ступка, то глава 30 ТК РФ 
«Дисциплина труда» такого 
права суду не предоставляет. 

На Пленуме возник ост¬ 
рый спор о том,сохранил ли 
такую компетенцию суд в 
соответствии с другими нор¬ 
мами права? Пленум Верхов¬ 
ного Суда РФ ответил на этот 
важнейший вопрос положи¬ 
тельно, исходя из того, что в 
силу части 1 статьи 195 ГПК 
РФ суд должен вынести за¬ 
конное и обоснованное ре¬ 
шение. Обстоятельством, 
имеющим значение для пра¬ 
вильного рассмотрения дел 
об оспаривании дисципли¬ 
нарного взыскания или о вос¬ 
становлении на работе и под¬ 
лежащим доказыванию рабо¬ 
тодателем, является соблю¬ 
дение им при применении к 
работнику дисциплинарного 
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взыскания, вытекающих из 
статей 1,2, 15, 17, 18,19, 54 
и 55 Конституции РФ и при¬ 
знаваемых Российской Фе¬ 
дерацией как правовым госу¬ 
дарством, общих принципов 
юридической, а следователь¬ 
но и дисциплинарной, ответ¬ 
ственности, таких как спра¬ 
ведливость, равенство, со¬ 
размерность, законность, 
вина, гуманизм. В этих целях, 
сделал обоснованный вывод 
Пленум Верховного Суда 
РФ, работодателю необходи¬ 
мо представить доказатель¬ 
ства, свидетельствующие не 
только о совершении работ¬ 
ником дисциплинарного про¬ 
ступка, но и что при наложе¬ 
нии взыскания учитывались 
тяжесть этого проступка, 
обстоятельства, при которых 
он был совершен, предше¬ 
ствующие поведение работ¬ 
ника и его отношение к тру¬ 
ду. Если при рассмотрении 
дела о восстановлении на 
работе суд придет к выводу, 
что проступок действительно 
имел место, но увольнение 
произведено без учета выше¬ 
указанных обстоятельств, 
иск может быть удовлетво¬ 
рен. На мой взгляд, такой 
вывод основан не только на 
названных выше статьях Кон¬ 
ституции РФ, но и на теории 
права, в частности, на знаме¬ 
нитой правовой аксиоме: 
никто не имеет права зло¬ 
употреблять своим правом. 

На практике множество 
споров возникает в связи с 
заключением срочных трудо¬ 
вых договоров, предусмот¬ 
ренных статьями 58 и 59 ТК 
РФ. Решая вопрос обосно¬ 
ванности заключения с ра¬ 
ботником срочного трудово¬ 
го договора, обоснованно 
подчеркивается в принятом 
постановлении, следует учи¬ 
тывать, что такой договор 
заключается, когда трудовые 
отношения не могут быть ус¬ 
тановлены на неопределен¬ 
ный срок с учетом характе¬ 
ра предстоящей работы или 
условий ее выполнения, если 
иное не предусмотрено ТК 
РФ и иными федеральными 
законами (статья 58 ТК РФ). 
Поскольку статья 59 ТК РФ 


предусматривает право, а не 
обязанности работодателя 
заключать срочный трудовой 
договор в случаях, предус¬ 
мотренных этой нормой, по¬ 
стольку, сделал важнейший 
вывод Верховный Суд РФ, 
работодатель может реали¬ 
зовать это право при условии 
соблюдения общих правил 
заключения срочного трудо¬ 
вого договора, установлен¬ 
ных статьей 58 ТК РФ. При 
этом в силу статьи 56 ГПК РФ 
обязанность доказать нали¬ 
чие обстоятельств, делаюших 
невозможным заключение 
трудового договора с работ¬ 
ником на неопределенный 
срок, возлагается на работо¬ 
дателя. При недосказаннос¬ 
ти работодателем таких об¬ 
стоятельств следует исходить 
из того, что трудовой дого¬ 
вор с работником заключен 
на неопределенный срок. 
При установлении в ходе су¬ 
дебного разбирательства 
факта многократности зак¬ 
лючения срочных трудовых 
договоров на непродолжи¬ 
тельный срок для выполне¬ 
ния одной и той же трудовой 
функции суд вправе с учетом 
обстоятельств каждого дела 
признать трудовой договор 
заключенным на неопреде¬ 
ленный срок. 

В судах много споров 
рассматривается в связи с 
временными переводами на 
другую работу в случае про¬ 
изводственной необходимо¬ 
сти. Традиционно под произ¬ 
водственной необходимос¬ 
тью на практике обычно при¬ 
знается перевод работника 
без его согласия на другую 
работу для замещения отсут¬ 
ствующего работника, реше¬ 
ния каких-то оперативных 
практических проблем, по¬ 
стоянно возникающих в 
организациях. В этой связи 
важное значение имеет сис¬ 
тематическое толкование 
Пленумом Верховного Суда 
РФ как собственно ст. 74 ТК 
РФ, так и норм международ¬ 
ного трудового права. При 
применении ст. 74 ТК РФ, 
допускающей временный пе¬ 
ревод работника по инициа¬ 
тиве работодателя на не 


обусловленную трудовым 
договором работу в той же 
организации в случае произ¬ 
водственной необходимости, 
считает Пленум Верховного 
Суда РФ, следует иметь в 
виду, что в соответствии с 
пунктом 1 статьи 1 Конвен¬ 
ции МОТ № 29 1930 г. о при¬ 
нудительном или обязатель¬ 
ном труде (вступила в силу 
для СССР 23.06.1957 г.) Рос¬ 
сийская Федерация обяза¬ 
лась упразднить применение 
принудительного или обяза¬ 
тельного труда во всех его 
формах, т.е. всякую работу 
или службу, требуемую от 
какого-либо лица под угро¬ 
зой какого-либо наказания, 
для которой это лицо не 
предложило добровольно 
своих услуг (пункт 1 статьи 2 
Конвенции). В силу подпунк¬ 
та «д» пункта 2 статьи 2 на¬ 
званной Конвенции, а также 
части четвертой статьи 4 ТК 
РФ не является принуди¬ 
тельным трудом только ра¬ 
бота или служба, требуемая 
в условиях чрезвычайных 
обстоятельств, то есть в слу¬ 
чаях объявления чрезвычай¬ 
ного или военного положе¬ 
ния, бедствия или угрозы 
бедствия, как то: пожары, 
наводнения, голод, земле¬ 
трясения, сильные эпидемии 
или эпизоотии, нашествия 
вредных животных, насеко¬ 
мых или паразитов расте¬ 
ний, а также в иных случа¬ 
ях, ставящих под угрозу или 
могущих поставить под уг¬ 
розу жизнь или нормальные 
жизненные условия всего 
или части населения. 

Ранее статья 31 КЗоТ РФ 
предусматривала возмож¬ 
ность расторжения по ини¬ 
циативе работника лишь тру¬ 
дового договора, заключен¬ 
ного на неопределенный 
срок. На практике всегда 
возникал вопрос: возможно 
ли расторгнуть по инициати¬ 
ве работника срочный трудо¬ 
вой договор? КЗоТ РФ ис¬ 
ключал такое право работни¬ 
ка, установив в статье 32 та¬ 
кую возможность лишь в слу¬ 
чае болезни или инвалидно¬ 
сти, препятствующих выпол¬ 
нению работы по трудовому 


договору, нарушения адми¬ 
нистрацией законодатель¬ 
ства о труде, коллективного 
или трудового договора и по 
другим увольнительным при¬ 
чинам. На мой взгляд, ст. 31 
и 32 КЗоТ РФ вошли в про¬ 
тиворечие со статьей 37 и 
частью 3 статьи 55 Консти¬ 
туции РФ, запрещающими 
принудительный труд и уста¬ 
новившими для правотвор¬ 
ческих органов достаточно 
определенные пределы огра¬ 
ничения федеральным зако¬ 
ном прав и свобод человека 
и гражданина. 

Характерно дальнейшее 
развитие трудового права: 
статья 80 ТК РФ называется 
«Расторжение трудового до¬ 
говора по инициативе работ¬ 
ника (собственному жела¬ 
нию)», т.е. любого, как зак¬ 
люченного на неопределен¬ 
ный срок, так и срочного тру¬ 
дового договора. Системати¬ 
ческое толкование норм 
международного трудового 
права и Конституции РФ, а 
также буквальное толкова¬ 
ние названия статьи 80 ТК 
РФ позволило Пленуму Вер¬ 
ховного Суда РФ сделать ар¬ 
гументированный вывод: по 
инициативе работника (соб¬ 
ственному желанию - пункт 
3 статьи 77, статья 80 ТК РФ) 
возможно расторжение как 
трудового договора, заклю¬ 
ченного на неопределенный 
срок, так и срочного трудо¬ 
вого договора. 

К сожалению, достаточно 
часто в судебной практике 
встречаются случаи злоупот¬ 
ребления работодателями и 
работниками своим правом, 
например, несвоевременное 
сообщение работником ра¬ 
ботодателю о своей болезни, 
беременности и т.д. Поэто¬ 
му представляется не только 
теоретически обоснован¬ 
ным, но практически необхо¬ 
димым следующий вывод 
Пленума Верховного Суда 
РФ: при рассмотрении дел о 
восстановлении на работе 
следует иметь в виду, что при 
реализации гарантий,предо¬ 
ставляемых ТК РФ работни¬ 
кам в случае расторжения с 
ними трудового договора, 
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должен соблюдаться обще¬ 
правовой принцип недопус¬ 
тимости злоупотребления 
правом, в том числе и со сто¬ 
роны самого работника, в 
частности, недопустимо со¬ 
крытие работником времен¬ 
ной нетрудоспособности на 
время его увольнения с ра¬ 
боты, либо того, что он явля¬ 
ется членом профессиональ¬ 
ного союза или входит в со¬ 
став выборных профсоюз¬ 
ных коллегиальных органов 
организации либо является 
руководителем (его замести¬ 
телем) выборного профсоюз¬ 
ного органа данной органи¬ 
зации, когда решение вопро¬ 
са об увольнении должно 
производиться с соблюдени¬ 
ем процедуры учета мотиви¬ 
рованного мнения выборно¬ 
го (вышестоящего выборно¬ 
го) профсоюзного органа 
либо, соответственно, с 
предварительного согласия 
вышестоящего выборного 
профсоюзного органа. 

Достаточно часто на 
практике незаконно уволь¬ 
няют руководителей юриди¬ 
ческих лиц, их заместителей 
и главного бухгалтера по 
пункту 4 статьи 81 ТК РФ, 
расширительно толкуя оце¬ 
ночное понятие «смена соб¬ 
ственника имущества орга¬ 
низации», например, при пе¬ 


реходе права собственности 
на акции в акционерном об¬ 
ществе или доли в обществе 
с ограниченной ответствен¬ 
ностью к другим лицам. Пле¬ 
нум Верховного Суда РФ 
подчеркнул: расторжение 
трудового договора по на¬ 
званному основанию воз¬ 
можно лишь в случае смены 
собственника имущества 
организации в целом. Ука¬ 
занные работники не могут 
быть уволены по пункту 4 
статьи 81 ТК РФ при изме¬ 
нении подведомственности 
(подчиненности) организа¬ 
ции, если при этом не про¬ 
изошла смена собственника 
имущества организации. 
Под сменой собственника 
имущества организации сле¬ 
дует понимать переход (пе¬ 
редачу) права собственнос¬ 
ти на имущество организа¬ 
ции от одного лица к друго¬ 
му лицу или к другим лицам, 
в частности, при приватиза¬ 
ции государственного или 
муниципального имущества, 
находящегося в собственно¬ 
сти Российской Федерации, 
субъектов Российской Феде¬ 
рации, муниципальных об¬ 
разований в собственность 
физических лиц (статья 1 
Федерального закона от 21 
декабря 2001 г. № 1 78-ФЗ 
«О приватизации государ¬ 


ственного и муниципально¬ 
го имущества», статья 217 
ГК РФ); при обращении иму¬ 
щества, находящегося в соб¬ 
ственности организации, в 
государственную собствен¬ 
ность (последний абзац пун¬ 
кта 2 статьи 235 ГК РФ); при 
передаче государственных 
предприятий в муниципаль¬ 
ную собственность, и наобо¬ 
рот; при передаче федераль¬ 
ного государственного 
предприятия в собствен¬ 
ность субъекта Российской 
Федерации, и наоборот. 

Поскольку в соответ¬ 
ствии с пунктом 1 статьи 66 
и пунктом 3 статьи 213 ГК 
РФ собственником имуще¬ 
ства, созданного за счет 
вкладов учредителей (учас¬ 
тников) хозяйственных това¬ 
риществ и обществ, а также 
произведенного и приобре¬ 
тенного хозяйственными то¬ 
вариществами или обще¬ 
ствами в процессе их дея¬ 
тельности, является обще¬ 
ство или товарищество, а 
участники юридических лиц 
в силу абзаца второго пунк¬ 
та 2 статьи 48 ГК РФ имеют 
лишь обязательственные 
права в отношении таких 
юридических лиц (напри¬ 
мер, участвовать в управле¬ 
нии, получать объявленные 
дивиденды, получать инфор¬ 


мацию о деятельности юри¬ 
дического лица), сделал важ¬ 
нейший вывод Пленум Вер¬ 
ховного Суда РФ, постоль¬ 
ку изменение состава учас¬ 
тников (например, акционе¬ 
ров) не может служить осно- 
ванием для прекращения 
трудового договора по пун¬ 
кту 4 статьи 81 ТК РФ с ли¬ 
цами, перечисленными в 
этой норме. В этом случае 
собственником имущества 
хозяйственного товарище¬ 
ства или общества по-пре¬ 
жнему остается само това¬ 
рищество или общество, а 
смены собственника имуще¬ 
ства не происходит. 

Несмотря на то, что По¬ 
становление Пленума Вер¬ 
ховного Суда Российской 
Федерации «О применении 
судами Российской Федера¬ 
ции Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации» полу¬ 
чилось весьма объемным, 
целый ряд чрезвычайно акту¬ 
альных статей ТК РФ еще не 
нашел своего необходимого 
толкования, например: ста¬ 
тьи 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 
14, 16, 57, 72, 75, 88, 198 - 
208, 278, 279, 288 ТК РФ. В 
этой связи Пленум Верхов¬ 
ного Суда РФ поддержал 
предложение о дальнейшем 
продолжении работы по тол¬ 
кованию ТК РФ. 
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КОНСТИТУЦИОННАЯ ОСНОВА 

ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
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0 РОССИЙСКАЯ ФЕДЕРАЦИЯ - ПРАВОВОЕ ГОСУДАРСТВО 

0 ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ И НЕПОСРЕДСТВЕННО СВЯЗАННЫХ 

С НИМИ ОТНОШЕНИЙ КАК СРЕДСТВО РЕАЛИЗАЦИИ ПОЛОЖЕНИЙ КОНСТИТУЦИИ РФ 

0 ОБЕСПЕЧЕНИЕ ЗАКОННОСТИ В СФЕРЕ ТРУДА 


К онституция РФ 1993 г. 
уже в первой статье 
провозглашает, что 
Россия есть не только демок¬ 
ратическое, но и правовое 
государство. Официально 
признанное понятие правово¬ 
го государства отсутствует. 
Поэтому наука стремится 
сформулировать это понятие, 
определить характерные чер¬ 
ты правового государства. 

Очевидно, что в правовом 
государстве в нормативном 
порядке должны быть закреп¬ 
лены статутные права, обя¬ 
занности и ответственность 
участников основных видов 
общественных отношений. В 
первую очередь это отноше¬ 
ния собственности, управле¬ 
ния, трудовые отношения. 
Поскольку участниками 
(субъектами) общественных 
отношений, регулируемых 
правом, являются граждане 
(физические лица), организа¬ 
ции (юридические лица), го¬ 
сударство, его органы, орга¬ 
ны местного самоуправления, 
для них всех должны быть 
предусмотрены юридические 
права и обязанности, юриди¬ 
ческая ответственность. 

Государственная власть в 
правовом государстве не мо¬ 
жет принадлежать только од¬ 
ному органу и осуществляется 
на основе разделения на зако¬ 
нодательную, исполнительную 
и судебную, а органы каждой 
из них самостоятельны (см. ст. 
10 Конституция РФ). 


В федеративном государ¬ 
стве, каким является Россия, 
проводится разграничение 
предметов ведения и полно¬ 
мочий между органами госу¬ 
дарственной власти. В Рос¬ 
сии это осуществляется в со¬ 
ответствии с Конституцией 
(см. ст. 11, 71 - 76). 

В правовом государстве 
должна быть выстроена чет¬ 
кая система законодатель¬ 
ства и установлены принци¬ 
пы взаимодействия элемен¬ 
тов этой системы как с точ¬ 
ки зрения соотношения меж¬ 
ду отраслями законодатель¬ 
ства (права), так и внутри 
каждой отрасли. 

В правовом государстве 
должна быть обеспечена (га¬ 
рантирована) возможность 
реализации предоставлен¬ 
ных субъектам прав, выпол¬ 
нения возложенных на них 
обязанностей, привлечения к 
ответственности субъектов, 
виновных в невыполнении 
обязанностей. 

Каждый гражданин Рос¬ 
сийской Федерации облада¬ 
ет на ее территории всеми 
правами и свободами и не¬ 
сет равные обязанности, пре¬ 
дусмотренные Конституцией 
РФ (ч. 2 ст. 6). Основные пра¬ 
ва и свободы граждан сосре¬ 
доточены в главе 2 Консти¬ 
туции РФ. В ней же предус¬ 
мотрены государственные 
гарантии реализации прав и 
свобод граждан. Кроме того, 
гарантийный характер имеют 


нормы части 2 ст. 7, ст. 8 и 9 
Конституции. 

Об обязанностях субъек¬ 
тов права в Конституции РФ 
сказано немного. Но то, что 
сказано, имеет принципиаль¬ 
ное значение. Часть 2 ст. 1 5 
обязывает органы государ¬ 
ственной власти, органы ме¬ 
стного самоуправления, дол¬ 
жностных лиц, граждан и их 
объединения соблюдать Кон¬ 
ституцию РФ и законы. Часть 
3 ст. 1 7 предусматривает, что 
осуществление прав и свобод 
человека и гражданина не 
должно нарушать права и 
свободы других лиц. 

О юридической ответ¬ 
ственности за неисполнение 
обязанностей Конституция 
РФ не упоминает. Виды и 
конкретные меры юридичес¬ 
кой ответственности предус¬ 
матриваются законами (глав¬ 
ным образом федеральны¬ 
ми), входящими в систему 
законодательства той или 
иной отрасли. 

В Конституции РФ содер¬ 
жатся основные принципы, 
характеризующие Россию 
как правовое государство. 

В ст. 2 Конституции РФ 
записано, что человек, его 
права и свободы являются 
высшей ценностью. Призна¬ 
ние, соблюдение и защита 
прав и свобод человека и 
гражданина - обязанность 
государства. 

Часть 2 ст. 4 закрепляет 
верховенство на всей терри¬ 


тории Российской Федера¬ 
ции Конституции РФ и феде¬ 
ральных законов. Кроме 
того, законы и иные право¬ 
вые акты, принимаемые в 
Российской Федерации, не 
должны противоречить Кон¬ 
ституции РФ (см. ч. 1 ст. 1 5). 

К принципам правового 
государства, реализуемым в 
системе действующих на тер- 
ритории страны норматив¬ 
ных правовых актов, следует 
отнести и приоритет между¬ 
народных договоров над на¬ 
циональным законодатель¬ 
ством (при условии их под¬ 
писания полномочным орга¬ 
ном, ратификации). В Кон¬ 
ституции РФ предусмотрено, 
что если международным 
договором Российской Фе¬ 
дерации установлены иные 
правила, чем предусмотрен¬ 
ные законом, то применяют¬ 
ся правила международного 
договора (см. ч. 4 ст. 1 5). 

Как отразились черты и 
принципы правового госу¬ 
дарства в законодательстве, 
регулирующем трудовые и 
непосредственно связанные 
с ними отношения? 

Как известно, трудовое 
право как самостоятельная 
отрасль имеет свой предмет 
и метод регулирования, свои 
цели, задачи и принципы (ст. 
1, 2 Трудового кодекса РФ). 

Вслед за Конституцией 
РФ Трудовой кодекс выстра¬ 
ивает иерархическую систе¬ 
му трудового законодатель- 
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ства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права. Пос¬ 
ле Конституции РФ среди 
национальных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, пер¬ 
венство отдается Трудовому 
кодексу. 

Нормы трудового права, 
содержащиеся в иных зако¬ 
нах, должны соответствовать 
Трудовому кодексу. В случае 
противоречия между Трудо¬ 
вым кодексом и иными фе¬ 
деральными законами, со¬ 
держащими нормы трудово¬ 
го права, применяется Ко¬ 
декс. Вновь принятый феде¬ 
ральный закон, если он про¬ 
тиворечит Кодексу, применя¬ 
ется лишь при условии вне¬ 
сения соответствующих из¬ 
менений и дополнений в Ко¬ 
декс (см. части вторую, 
восьмую и девятую ст. 5). 
Акты органов исполнитель¬ 
ной власти Российской Фе¬ 
дерации также выстроены по 
иерархическому принципу в 
соотношении с Кодексом, 
иными федеральными зако¬ 
нами и между собой (см. ча¬ 
сти третью, четвертую, пя¬ 
тую ст. 5 ТК РФ). 

На структуру норматив¬ 
ных правовых актов, регули¬ 
рующих трудовые отношения 
и непосредственно связанные 
с ними отношения, влияет 
федеративное устройство 
России, распределение пред¬ 
метов ведения и полномочий 
между Российской Федера¬ 
цией и ее субъектами. 

Конституция (п. «к» час¬ 
ти 1 ст. 72) трудовое законо¬ 
дательство относит к совме¬ 
стному ведению Российской 
Федерации и ее субъектов. 
Кроме того, к совместному 
ведению Российской Феде¬ 
рации и ее субъектов отнесе¬ 
на защита прав и свобод че¬ 
ловека и гражданина (см. п. 
«б» части 1 ст. 72.) В то же 
время регулирование и защи¬ 
ту прав и свобод человека и 
гражданина Конституция от¬ 
носит к ведению Российской 
Федерации (см. п. «в» ст. 71). 
Недостаточная четкость в 
этом вопросе, с нашей точки 
зрения, может быть преодо¬ 
лена, если исходить из следу¬ 
ющего: во-первых, установ¬ 
ление основ регулирования 
общественных отношений (в 


том числе трудовых и непос¬ 
редственно связанных с 
ними)-основных прав и обя¬ 
занностей субъектов этих 
отношений, основных норм 
об их юридической ответ¬ 
ственности, а также общефе¬ 
деральный порядок их реали¬ 
зации - является предметом 
деятельности федеральных 
органов государственной 
власти. Конкретизация обще¬ 
федеральных норм с учетом 
условий субъекта РФ может 
быть предметом деятельнос¬ 
ти их органов власти. Что же 
касается зашиты прав и сво¬ 
бод человека и гражданина, 
то это должно быть заботой 
как Федерации в целом, так 
и ее субъектов. При этом ос¬ 
новной заботой органов Рос¬ 
сийской Федерации должно 
стать обеспечение реализа¬ 
ции прав и свобод, предус¬ 
мотренных федеральным за¬ 
конодательством. Субъектам 
Российской Федерации как 
части единого целого следу¬ 
ет обеспечивать реализацию 
не только прав, предусмот¬ 
ренных нормативными пра¬ 
вовыми актами данного 
субъекта, но также прав и 
свобод, предусмотренных 
федеральными нормативны¬ 
ми правовыми актами. 

Следует отметить, что 
положений о том, как пони¬ 
мать совместное ведение, в 
Конституции не содержит¬ 
ся. Попытки определить по¬ 
нимание данной правовой 
категории, а затем и разгра¬ 
ничить полномочия между 
Федерацией и ее субъекта¬ 
ми по предмету ведения 
предпринимаются наукой. В 
трудовом праве позиции, 
выработанные в науке, на¬ 
шли определенное отраже¬ 
ние в Трудовом кодексе. 
Основной постулат пред¬ 
ставляется вполне логич¬ 
ным. Он состоит в том, что 
закон и иные нормативные 
правовые акты субъектов 
РФ, содержащие нормы 
трудового права, не долж¬ 
ны противоречить Трудово¬ 
му кодексу, иным федераль¬ 
ным законам, указам Пре¬ 
зидента РФ, постановлени¬ 
ям Правительства РФ и нор¬ 
мативным правовым актам 
федеральных органов ис¬ 
полнительной власти (см. 
часть шестую ст. 5 ТК РФ). 


Это означает, что право¬ 
мерность принятия полно¬ 
мочными органами субъек¬ 
та РФ - законодательной 
(представительной) или ис¬ 
полнительной властью-оп¬ 
ределяется сравнением их 
актов с актами Российской 
Федерации, решающими те 
же вопросы, независимо от 
их уровня (места в системе 
федеральных нормативных 
правовых актов). 

Значительным шагом 
вперед в совершенствовании 
трудового законодательства 
следует признать решение 
вопроса о разграничении 
полномочий между феде¬ 
ральными органами государ¬ 
ственной власти и органами 
государственной власти 
субъектов Российской Феде¬ 
рации в сфере трудовых от¬ 
ношений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений в ст. 6 Трудового 
кодекса. К ведению феде¬ 
ральных органов государ¬ 
ственной власти в этой сфе¬ 
ре отнесено принятие обяза¬ 
тельных для применения на 
всей территории Российской 
Федерации федеральных за¬ 
конов и иных нормативных 
правовых актов по вопросам, 
прямо перечисленным в этой 
статье Кодекса. Среди них - 
основные направления госу¬ 
дарственной политики в сфе¬ 
ре трудовых отношений и 
иных непосредственно свя¬ 
занных с ними отношений; 
основы правового регулиро¬ 
вания этих отношений; обес¬ 
печиваемый государством 
уровень трудовых прав, сво¬ 
бод и гарантий работникам 
(включая дополнительные га¬ 
рантии отдельным категори¬ 
ям работников); порядок зак¬ 
лючения, изменения и рас¬ 
торжения трудовых догово¬ 
ров. Всего 13 вопросов отне¬ 
сены к исключительной ком¬ 
петенции органов Российс¬ 
кой Федерации. 

В Трудовом кодексе име¬ 
ются разделы, главы или ста¬ 
тьи, в которых решаются воп¬ 
росы, отнесенные к компе¬ 
тенции Российской Федера¬ 
ции. Например, ст. 6 Кодек¬ 
са к ведению федеральных 
органов государственной 
власти относит принятие ак¬ 
тов, устанавливающих осно¬ 
вы социального партнерства. 


Они установлены в разделе 
II самого Кодекса. 

В Кодексе как в «голов¬ 
ном» после Конституции 
акте отраслевой системы 
права определены основы 
правового регулирования 
трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных 
с ними отношений. Порядок 
заключения, изменения и 
расторжения трудового до¬ 
говора урегулирован норма¬ 
ми раздела III Кодекса. В Ко¬ 
дексе нашли свое решение и 
другие вопросы, входящие в 
компетенцию Российской 
Федерации. 

Отдельные статьи Трудо¬ 
вого кодекса определяют, 
каким видом нормативного 
правового акта или каким 
федеральным органом реша¬ 
ется тот или иной вопрос. 

Так, особенности регули¬ 
рования труда женщин, лиц 
с семейными обязанностями, 
работников в возрасте до 
восемнадцати лет, руководи¬ 
телей организаций, лиц, ра¬ 
ботающих по совместитель¬ 
ству, а также в других случа¬ 
ях устанавливаются Трудо¬ 
вым кодексом и иными фе¬ 
деральными законами (см. ст. 
252 ТК РФ). 

Порядок расследования 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве, учитывающий 
особенности отдельных от¬ 
раслей и организаций, а так¬ 
же формы документов, необ¬ 
ходимых для расследования 
таких случаев, утверждаются 
в порядке, установленном 
Правительством Российской 
Федерации (поел, часть ст. 
229 ТК РФ). 

Статьей 6 Трудового ко¬ 
декса к ведению федеральных 
органов государственной вла¬ 
сти отнесено установление 
порядка ведения коллектив¬ 
ных переговоров, заключения 
и изменения коллективных 
договоров и соглашений. По¬ 
рядок ведения коллективных 
переговоров предусмотрен в 
ст. 37 Трудового кодекса. Что 
же касается порядка разра¬ 
ботки, заключения и измене¬ 
ния коллективных договоров 
и соглашений, то тут полной 
ясности нет. Кодекс предус¬ 
матривает, что эти вопросы в 
отношении коллективного до¬ 
говора решаются сторонами 
в соответствии с самим Ко- 
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дексом и иными федеральны¬ 
ми законами (см. ст. 42). Бо¬ 
лее детально определен поря¬ 
док разработки проекта со¬ 
глашения и его заключения 
(см. ст. 47 ТК). Применитель¬ 
но к коллективному договору 
в Кодексе эти вопросы прямо 
не решены. Ссылка на иные 
федеральные законы, кото¬ 
рым должны соответствовать 
действия сторон коллектив¬ 
ного договора, подводит к За¬ 
кону РФ «О коллективных до¬ 
говорах и соглашениях». Од¬ 
нако его ст. 12, предусматри¬ 
вающая порядок и сроки раз¬ 
работки и заключения коллек¬ 
тивного договора, теперь во 
многом не согласуется со ст. 
37 Трудового кодекса. На 
вопросы о том, кто заключа¬ 
ет коллективный договор, оз¬ 
начает ли его подписание 
представителями сторон зак¬ 
лючение договора, необходи¬ 
мо ли проведение собрания 
(конференции) везде, где зак¬ 
лючается коллективный дого¬ 
вор, для его утверждения 
(принятия, одобрения), ясно¬ 
го ответа в законодательстве 
нет. Представляется, что в 
проект Федерального закона 
«О внесении изменений и 
дополнений в Трудовой ко¬ 
декс Российской Федерации» 
следует включить конкретные 
нормы на этот счет. 

Разграничение предмета 
ведения Российской Федера¬ 
ции и ее субъектов в регули¬ 
ровании трудовых отноше¬ 
ний и непосредственно свя¬ 
занных с ними отношений 
идет не только по линии ус¬ 
тановления исключительной 
компетенции федеральных 
органов. Вторым направле¬ 
нием является определение 
правовых возможностей 
субъектов РФ. В соответ¬ 
ствии с Трудовым кодексом 
(часть вторая ст. 6) органы 
государственной власти 
субъектов Российской Феде¬ 
рации принимают законы и 
иные подзаконные правовые 
акты, содержащие нормы 
трудового права, по вопро¬ 
сам, не отнесенным к полно¬ 
мочиям федеральных орга¬ 
нов государственной власти. 
При этом более высокий уро¬ 
вень трудовых прав и гаран¬ 
тий работникам по сравне¬ 
нию с установленным феде¬ 
ральными законами и иными 


нормативными правовыми 
актами Российской Федера¬ 
ции, приводящий к увеличе¬ 
нию бюджетных расходов 
или уменьшению бюджетных 
доходов, обеспечивается за 
счет бюджета соответствую¬ 
щего субъекта Российской 
Федерации. 

В судебной практике это 
положение подвергалось со¬ 
мнению в контексте ст. 133 
Трудового кодекса. В ней 
предусмотрено, что мини¬ 
мальный размер оплаты тру¬ 
да устанавливается одновре¬ 
менно на всей территории 
Российской Федерации фе¬ 
деральным законом. Кроме 
того, ст. 6 того же Кодекса к 
ведению федеральных орга¬ 
нов государственной власти 
относит установление обес¬ 
печиваемого государством 
уровня трудовых прав, сво¬ 
бод и гарантий работникам. 
В связи с этим установление 
минимальной оплаты труда в 
г. Москве в большем разме¬ 
ре, нежели минимум зара¬ 
ботной платы по федераль¬ 
ному закону, в судебном по¬ 
рядке был признан противо¬ 
речащим нормам Трудового 
кодекса. При этом не было 
принято во внимание, что в 
минимальный размер оплаты 
труда, устанавливаемый фе¬ 
деральным законом, не вклю¬ 
чаются доплаты и надбавки, 
премии и ряд других выплат 
(см. часть четвертую ст. 1 33 
ТК РФ), а также то обстоя¬ 
тельство, что при введении 
минимального размера зара¬ 
ботной платы в Москве зако¬ 
нодательно оформлялось со¬ 
глашение, подписанное пра¬ 
вительством Москвы, объе¬ 
динениями профсоюзов как 
представителями работни¬ 
ков и объединениями рабо¬ 
тодателей. При этом работо¬ 
датели уже взяли на себя 
обязательства по выплате 
заработной платы не ниже 
обусловленного в соглаше¬ 
нии размера. 

Вопрос о полномочиях 
субъектов РФ при определе¬ 
нии минимума заработной 
платы нашел свое разреше¬ 
ние в Федеральном законе от 
1 октября 2003 г., которым 
внесены изменения и допол¬ 
нения в Федеральный закон 
от 19 июня 2000 г. «О мини¬ 
мальном размере оплаты 


труда» (с последующими из¬ 
менениями). Пункт 2 ст. 2 
этого Закона дополнен час¬ 
тью третьей. В соответствии 
с ней на период до введения 
размера минимальной зара¬ 
ботной платы (МРОТ), пре¬ 
дусмотренного частью пер¬ 
вой ст. 133 Трудового кодек¬ 
са РФ, законодательные 
(представительные) органы 
государственной власти 
субъектов РФ могут прини¬ 
мать свои законы, предус¬ 
матривающие более высокий 
по сравнению с установлен¬ 
ным федеральным законом 
размер минимальной зара¬ 
ботной платы в субъекте РФ. 
Размер и сроки введения 
минимального размера зара¬ 
ботной платы в субъекте РФ 
подлежат согласованию с 
Правительством РФ в части, 
касающейся компенсации 
дополнительных расходов 
организаций, финансируе¬ 
мых за счет средств феде¬ 
рального бюджета. Порядок 
и сроки компенсации допол¬ 
нительных расходов органи¬ 
заций, финансируемых за 
счет средств федерального 
бюджета, в связи с введени¬ 
ем минимальной заработной 
платы в субъектах РФ уста¬ 
навливаются Правитель¬ 
ством РФ. При определении 
размера минимальной зара¬ 
ботной платы в субъекте РФ 
должно быть учтено мнение 
трехсторонней комиссии по 
регулированию социально¬ 
трудовых отношений соот¬ 
ветствующего уровня. Это 
означает необходимость уче¬ 
та мнения сторон, представ¬ 
ленных в комиссии, - не толь¬ 
ко органа исполнительной 
власти субъекта РФ, но и 
объединений профсоюзов и 
объединений работодателей 
на уровне субъекта РФ. Их 
мнение, как правило, выра¬ 
жается и закрепляется в ре¬ 
гиональных соглашениях. В 
них работодатели через сво¬ 
их представителей принима¬ 
ют на себя ряд обязательств, 
в том числе по уровню зара¬ 
ботной платы. Причем жела¬ 
тельно, чтобы соглашения 
подписывались до утвержде¬ 
ния бюджета субъекта РФ и 
служили основанием для 
принятия соответствующего 
закона субъекта РФ (как, на¬ 
пример, это делается в Мос¬ 


кве). По этим причинам раз¬ 
мер минимальной заработ¬ 
ной платы в субъекте РФ ус¬ 
танавливается для всех рабо¬ 
тодателей, действующих в 
данном субъекте РФ. 

Право повышать мини¬ 
мальный размер оплаты тру¬ 
да, устанавливаемый феде¬ 
ральным законом, предостав¬ 
лено субъектам РФ, имеющим 
в своем бюджете необходи¬ 
мые для этого средства. 
Субъекты РФ, являющиеся 
получателями дотаций из Фе¬ 
дерального фонда финансо¬ 
вой поддержки субъектов РФ, 
таким правом не обладают. 

Минимальная заработная 
плата в субъекте РФ может 
использоваться только для 
установления оплаты труда. 

Таким образом, положе¬ 
ния Федерального закона от 
10 июля 2003 г. полностью 
корреспондируют положени¬ 
ям ст. 6 Трудового кодекса. 

В правовом государстве 
устанавливается четкое пос¬ 
ледовательно проводимое 
соотношение между действу¬ 
ющими нормативными пра¬ 
вовыми актами не только с 
иерархической точки зрения, 
но и во временном разрезе. 
Применительно к регулиро¬ 
ванию отношений в сфере 
труда с принятием Трудово¬ 
го кодекса РФ встал вопрос 
о том, какие акты (нормы) 
трудового законодательства, 
принятые до его введения в 
действие, сохраняют свою 
юридическую силу, а какие 
ее утратили. Известно, что в 
системе трудового законода¬ 
тельства современной Рос¬ 
сии помимо актов, принятых 
Российской Федерацией, 
РСФСР, определенное место 
продолжают занимать нор¬ 
мативные правовые акты 
бывшего Союза ССР. В соот¬ 
ветствии со ст. 423 ТК РФ 
впредь до приведения зако¬ 
нов и иных нормативных 
правовых актов, действую¬ 
щих на территории Российс¬ 
кой Федерации, в соответ¬ 
ствие с Кодексом законы и 
иные нормативные правовые 
акты РФ, а также законода¬ 
тельные акты бывшего Союза 
ССР, действующие на терри¬ 
тории РФ в пределах и по¬ 
рядке, которые предусмотре¬ 
ны Конституцией РФ, Поста¬ 
новлением Верховного Сове- 
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та РСФСР от 12 декабря 
1991 г. № 20-М «О ратифи¬ 
кации Соглашения о созда¬ 
нии Содружества Независи¬ 
мых Государств» применяют¬ 
ся постольку, поскольку они 
не противоречат Кодексу. 

Изданные до введения 
Трудового кодекса норматив¬ 
ные правовые акты Президен¬ 
та РФ, Правительства РФ и 
применяемые на территории 
Российской Федерации, по¬ 
становления Правительства 
СССР по вопросам, которые 
в соответствии с Кодексом 
будут регулироваться только 
федеральными законами, 
действуют впредь до введе¬ 
ния в действие соответству¬ 
ющих федеральных законов. 

Следовательно, для сохра¬ 
нения действия и применения 
на территории Российской 
Федерации ранее принятых 
актов существуют определен¬ 
ные условия: если они не про¬ 
тиворечат новому трудовому 
законодательству России 
(Трудовому кодексу, иным 
изданным в соответствии с 
ним нормативным правовым 
актам) или если они воспол¬ 
няют пробелы, пока еще име¬ 
ющиеся в российском трудо¬ 
вом законодательстве. 

При наличии столь слож¬ 
ной по структуре системы 
трудового законодательства 
перед правовым государ¬ 
ством стоит важная и ответ¬ 
ственная задача определения 
и признания актов, утратив¬ 
ших силу или не действую¬ 
щих на территории России (в 
отношении актов бывшего 
СССР). К сожалению, в свя¬ 
зи с введением в действие 
Трудового кодекса РФ при¬ 
знаны утратившими силу 
только КЗоТ и законы, его 
изменяющие или дополняю¬ 
щие (см. ст. 422 ТК). В осталь¬ 
ной части вопрос о соотно¬ 
шении с нормами Трудового 
кодекса норм других законов 
и иных нормативных право¬ 
вых актов приходится решать 
правоприменителям, прежде 
всего работодателям и су¬ 
дам. При этом допускается 
немало ошибок. 

Выявлению и признанию 
отдельных норм, противоре¬ 
чащих Трудовому кодексу, 
способствует судебная прак¬ 
тика. Так, частично признаны 
не действующими подпункт 


«а» ст. 15 Постановления 
Совета Министров СССР от 
4 декабря 1981 г. № 1145 «О 
порядке и условиях совмеще¬ 
ния профессий (должностей)» 
(в редакции от 17 августа 
1989 г.) (см. Бюллетень Вер¬ 
ховного Суда РФ, 2003, №11, 
с. 12), частично абзац третий 
подпункта «а» и абзац четвер¬ 
тый п. 1 Разъяснения Госком¬ 
труда СССР и Секретариата 
ВПСПС от 29 декабря 1965 
г. № 30/39 «О порядке опла¬ 
ты временного заместитель¬ 
ства» (в редакции от 11 декаб¬ 
ря 1986 г.) (см. Бюллетень 
Верховного Суда РФ, 2003, 
№ 10, с. 7). 

Вопрос о действии зако¬ 
нов и иных нормативных 
правовых актов, содержа¬ 
щих нормы трудового права, 
во времени решает ст. 12 
Трудового кодекса РФ. В со¬ 
ответствии с ней эти акты не 
имеют обратной силы и при- 
меняются к отношениям, 
возникшим после введения 
их в действие. На отноше¬ 
ния, возникшие до введения 
такого акта в действие, он 
распространяется лишь в 
случаях, прямо в нем пре¬ 
дусмотренных. В отношени¬ 
ях, возникших до введения в 
действие закона или иного 
нормативного правового 
акта, содержащего нормы 
трудового права, указанный 
закон или акт применяется 
к правам и обязанностям, 
возникшим после введения 
его в действие. 

Статья 13 Трудового ко¬ 
декса решает вопросы о дей¬ 
ствии актов трудового зако¬ 
нодательства в пространстве 
в зависимости от уровня акта 
(федеральный, субъекта РФ, 
органа местного самоуправ¬ 
ления, локальный). 

Трудовой кодекс опреде¬ 
ляет и сферу действия зако¬ 
нодательства о труде по кру¬ 
гу лиц. Сам Кодекс, законы и 
иные нормативные правовые 
акты, содержащие нормы 
трудового права, распрост¬ 
раняются на всех работни¬ 
ков, заключивших трудовой 
договор с работодателем 
(при этом надо иметь в виду 
не только трудовой договор, 
заключенный в письменной 
форме, но и фактический 
допуск работника к исполне¬ 
нию трудовых обязанностей 


полномочным представите¬ 
лем работодателя, который 
приравнивается к заключе¬ 
нию трудового договора, оз¬ 
начает его заключение - см. 
часть вторую ст. 67 ТК). 

Из сферы действия тру¬ 
дового законодательства ис¬ 
ключены только лица, пере¬ 
численные в ст. 11 Трудово¬ 
го кодекса, при условии, что 
они одновременно не высту¬ 
пают в качестве работодате¬ 
лей или их представителей. 
Это - военнослужащие, при 
исполнении ими обязаннос¬ 
тей военной службы, члены 
совета директоров (наблюда¬ 
тельных советов) организа¬ 
ций (за исключением лиц, 
заключивших с данной орга¬ 
низацией трудовой договор); 
лица, работающие по догово¬ 
рам гражданско-трудового 
характера; другие лица, если 
это установлено федераль¬ 
ным законом. Примером 
последней из перечисленных 
категорий лиц служат судьи. 

Трудовой кодекс, законы 
и иные нормативные право¬ 
вые акты, содержащие нор¬ 
мы трудового права, обяза¬ 
тельны для применения на 
всей территории Российской 
Федерации для всех работо¬ 
дателей (юридических и фи¬ 
зических лиц) независимо от 
их организационно-право¬ 
вых форм и форм собствен¬ 
ности (см. ст. 11 ТК). 

На территории Российс¬ 
кой Федерации правила, ус¬ 
тановленные Трудовым ко¬ 
дексом, законами, иными 
нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы 
трудового права, распростра¬ 
няются на трудовые отноше¬ 
ния иностранных граждан, 
лиц без гражданства, органи¬ 
заций, созданных или учреж¬ 
денных ими либо с их участи¬ 
ем, работников международ¬ 
ных организаций и иностран¬ 
ных юридических лиц, если 
иное не предусмотрено феде¬ 
ральными законами или меж¬ 
дународным договором Рос¬ 
сийской Федерации (там же). 

Действие общих норм 
трудового законодательства 
корректируется наличием и 
действием особых норм, от¬ 
ражающих (учитывающих) 
специфику характера и усло¬ 
вий труда работников, физи¬ 
ологические особенности 


организма работника (жен¬ 
щин, несовершеннолетних) и 
другие объективно существу¬ 
ющие особенности, признан¬ 
ные государством в качестве 
оснований дифференциации 
в правовом регулировании 
трудовых отношений (см. 
раздел XII ТК). 

Трудовой кодекс устанав¬ 
ливает приоритет действия 
трудового законодательства 
при наличии трудовых отно¬ 
шений (т.е. при соответствии 
отношений признакам, ука¬ 
занным в его ст. 15, где 
сформулировано легальное 
определение понятия трудо¬ 
вого отношения). В тех слу¬ 
чаях, когда в судебном по¬ 
рядке установлено, что дого¬ 
вором гражданско-правово¬ 
го характера фактически ре¬ 
гулируются трудовые отно¬ 
шения между работником и 
работодателем, к таким от¬ 
ношениям применяются по¬ 
ложения трудового законо¬ 
дательства (ст. 11 ТК). 

Своеобразием системы 
трудового законодательства 
(в широком смысле) являет¬ 
ся наличие в ней актов до¬ 
говорного характера - со¬ 
глашений по социально-тру¬ 
довым вопросам и коллек¬ 
тивных договоров, которые 
Трудовым кодексом отнесе¬ 
ны к правовым актам (хотя 
отвечают признакам норма¬ 
тивных правовых актов). Ос¬ 
новная цель соглашений и 
коллективных договоров - 
улучшение положения ра¬ 
ботников на основе догово¬ 
ренностей сторон социаль¬ 
ного партнерства (их пред¬ 
ставителей). Соглашения и 
коллективные договоры за¬ 
нимают особое место в сис¬ 
теме трудового законода¬ 
тельства в связи со своей 
социально-партнерской 
природой. Их содержание 
не должно противоречить 
Трудовому кодексу, законам 
и иным нормативным право¬ 
вым актам, принятым орга¬ 
нами государственной влас¬ 
ти. Коллективные договоры 
и соглашения не могут со¬ 
держать условий, снижаю¬ 
щих уровень прав и гаран¬ 
тий работников, установлен¬ 
ных трудовым законодатель¬ 
ством. Если же такие усло¬ 
вия включены в коллектив¬ 
ный договор, соглашение, то 
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они не могут применяться 
(см. ст. 9 ТК). 

Правовое государство 
как часть международного 
сообщества признает силу 
международных актов. Дей¬ 
ствию на территории Россий¬ 
ской Федерации общеприз¬ 
нанных принципов и норм 
международного права спо¬ 
собствует Федеральный за¬ 
кон от 15 июля 1995 г. № 
101-ФЗ «О международных 
договорах». В нем сказано, 
что Российская Федерация 
выступает за соблюдение до¬ 
говорных и обычных норм, 
подтверждает свою привер¬ 
женность основополагающе¬ 
му принципу международно¬ 
го права - принципу добро¬ 
совестного выполнения меж¬ 
дународных обязательств. 

В связи с тем, что в су¬ 
дебной практике нередко 
возникают вопросы приме¬ 
нения международных норм 
при разрешении дел, Пленум 
Верховного Суда РФ 10 ок¬ 
тября 2003 г. принял Поста¬ 
новление «О применении 
судами обшей юрисдикции 
общепризнанных принципов 
и норм международного пра¬ 
ва и международных догово¬ 
ров Российской Федерации». 
Разъяснения о применении 
международных норм в соот¬ 
ношении с нормами россий¬ 
ского законодательства со¬ 
держатся также в Постанов¬ 
лении Пленума Верховного 
Суда от 31 октября 1995 г. 
«О некоторых вопросах при¬ 
менения судами Конститу¬ 
ции Российской Федерации 
при осуществлении правосу¬ 
дия». Содержащиеся в этих 
постановлениях рекоменда¬ 
ции имеют прямое отноше¬ 
ние к разрешению споров, 
возникающих из трудовых 
отношений. В частности, в 
постановлении Пленума Вер¬ 
ховного Суда от 10 октября 
2003 г. приводится понима¬ 
ние общепризнанных прин¬ 
ципов и норм международ¬ 
ного права, международного 
договора, напоминается о 
порядке их вступления в дей¬ 
ствие на территории Россий¬ 
ской Федерации, разъясняет¬ 
ся порядок толкования меж¬ 
дународных договоров. 

Аля регулирования тру¬ 
довых отношений и непос¬ 
редственно связанных с 


ними отношений особое зна¬ 
чение имеют Конвенции и 
рекомендации Международ¬ 
ной организации труда 
(МОТ). Значительная часть 
Конвенций МОТ обязательна 
для России в силу их ратифи¬ 
кации еще Союзом ССР (как 
для правопреемника) и са¬ 
мой Российской Федераци¬ 
ей. Часть Конвенций МОТ 
обязательна в силу самого 
членства России в этой меж¬ 
дународной организации. 
Декларация МОТ (1998 г.) 
основополагающих принци¬ 
пов и прав в мире труда на¬ 
помнила, что, вступая в 
МОТ, государства-члены 
признали принципы и права, 
закрепленные в Уставе и 
Филадельфийской деклара¬ 
ции, и обязались добиваться 
достижения всех целей орга¬ 
низации, используя для это¬ 
го все имеющиеся в их рас¬ 
поряжении средства и с пол¬ 
ным учетом присущих им 
особенностей, что эти прин¬ 
ципы и права получили свое 
выражение и развитие в фор¬ 
ме конкретных прав и обяза¬ 
тельств в Конвенциях, при¬ 
знанных в качестве осново¬ 
полагающих как в самой 
организации, так и за ее пре¬ 
делами. Из этого в Деклара¬ 
ции делается вывод, что все 
государства-члены, даже 
если они не ратифицирова¬ 
ли указанные Конвенции, 
имеют обязательство, выте¬ 
кающее из самого факта их 
членства в организации, со¬ 
блюдать, содействовать при¬ 
менению и претворять в 
жизнь добросовестно в соот¬ 
ветствии с Уставом принци¬ 
пы, касающиеся основопола¬ 
гающих прав, которые явля¬ 
ются предметом этих Кон¬ 
венций. К основополагаю¬ 
щим правам Декларация от¬ 
носит: свободу объединения 
и действенное признание 
права на ведение коллектив¬ 
ных переговоров, упраздне¬ 
ние всех форм принудитель¬ 
ного или обязательного тру¬ 
да, действенное запрещение 
детского труда и недопуще¬ 
ние дискриминации в облас¬ 
ти труда и занятий. 

Следует отметить, что 
обоснование судебных реше¬ 
ний ссылками на Конвенции 
МОТ становится все более 
распространенным. Показа¬ 


тельно в этом отношении 
определение Конституцион¬ 
ного Суда РФ от 4 декабря 
2003 г. по запросу Перво¬ 
майского районного суда г. 
Пензы о проверке конститу¬ 
ционности части первой ста¬ 
тьи 374 Трудового кодекса 
Российской Федерации. В 
запросе оспаривалась кон¬ 
ституционность положения, 
предоставляющего дополни¬ 
тельную защиту определен¬ 
ной категории профсоюзных 
работников в виде необходи¬ 
мости предварительного со¬ 
гласия соответствующего 
вышестоящего выборного 
профсоюзного органа на 
увольнение по инициативе 
работодателя по некоторым 
основаниям - руководителей 
(их заместителей) выборных 
профсоюзных коллегиальных 
органов организации, ее 
структурных подразделений 
(не ниже цеховых и прирав¬ 
ненных к ним). 

Рассмотрев запрос, Кон¬ 
ституционный Суд РФ опре¬ 
делил, что часть первая ста¬ 
тьи 374 ТК РФ по своему 
конституционно-правовому 
смыслу направлена на защи¬ 
ту государством свободы 
профсоюзной деятельности 
и не препятствует судебной 
защите прав работодателя на 
свободу экономической 
(предпринимательской) дея¬ 
тельности в случае отказа 
соответствующего вышесто¬ 
ящего профсоюзного органа 
дать предварительное моти¬ 
вированное согласие на 
увольнение данного работ¬ 
ника. К этому выводу Консти¬ 
туционный Суд РФ пришел, 
сославшись на ратифициро¬ 
ванные Конвенции МОТ № 
87 и 98 и на не ратифициро¬ 
ванную, но являющуюся обя¬ 
зательной для России в силу 
ее членства в МОТ Конвен¬ 
цию № 135 о защите прав 
представителей трудящихся 
на предприятии и предостав¬ 
ляемых им возможностях. В 
обоснование своего вывода 
Конституционный Суд РФ 
сослался также на Европейс¬ 
кую социальную хартию, ко¬ 
торая подписана Российской 
Федерацией, но пока не ра¬ 
тифицирована. По сути, при¬ 
знание конституционности 
рассмотренной нормы Тру¬ 
дового кодекса РФ Консти¬ 


туционный Суд РФ сопрово¬ 
дил некоторыми рекоменда¬ 
циями. В том числе отметил, 
что для получения согласия 
соответствующего профсо¬ 
юзного органа работодатель 
обязан представить мотиви¬ 
рованное доказательство 
того, что увольнение не свя¬ 
зано с осуществлением ра¬ 
ботником профсоюзной де¬ 
ятельности. Определение 
Конституционного Суда РФ 
содержит также рекоменда¬ 
ции судам обшей юрисдик¬ 
ции при рассмотрении дел по 
искам работодателей в слу¬ 
чае отказа соответствующе¬ 
го профсоюзного органа 
дать согласие на увольнение 
названных категорий работ¬ 
ников. В случае их увольне¬ 
ния по сокращению штатов 
или численности работников 
суд выясняет, производится 
ли в действительности сокра¬ 
щение численности или шта¬ 
та работников (что доказыва¬ 
ется работодателем путем 
сравнения старой и новой 
численности или штата ра¬ 
ботников), связано ли наме¬ 
рение руководителя уволить 
конкретного работника с из¬ 
менением организационно¬ 
штатной структуры организа¬ 
ции или с осуществляемой 
этим работником профсоюз¬ 
ной деятельностью. При 
этом соответствующий 
профсоюзный орган обязан 
представить суду доказатель¬ 
ства того, что его отказ ос¬ 
нован на объективных обсто¬ 
ятельствах, подтверждающих 
преследование данного ра¬ 
ботника со стороны работо¬ 
дателя по причине его проф¬ 
союзной деятельности. 

Приведенные рекоменда¬ 
ции Конституционного Суда 
РФ не представляются доста¬ 
точнообоснованными. Преж¬ 
де всего, вызывает сомнение 
его полномочность рекомен¬ 
довать судам обшей юрисдик¬ 
ции, как им поступать при 
рассмотрении конкретных 
дел. Такими полномочиями 
обладает Верховный Суд РФ. 
Кроме того, содержащиеся в 
определении Конституцион¬ 
ного Суда РФ рекомендации 
неполны. В них отсутствует 
упоминание о том, что при 
рассмотрении и разрешении 
судами обшей юрисдикции 
дел об увольнении необходи- 
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мо проверять соблюдение ус¬ 
тановленного Трудовым ко¬ 
дексом порядка увольнения 
по инициативе работодателя 
(уведомление профсоюза о 
предстоящем сокращении 
численности или штата работ¬ 
ников, заблаговременное 
предупреждение работника 
об увольнении и др.). 

Рекомендация же о пред¬ 
ставлении доказательств пре¬ 
следования работодателем 
работника в связи с его проф¬ 
союзной деятельностью мо¬ 
жет сделать часть первую ст. 
374 ТК неприменимой. Ясно, 
что на практике это сделать в 
подавляющем большинстве 
случаев невозможно: прямые 
угрозы со стороны представи¬ 
телей работодателя в пись¬ 
менной форме отсутствуют, 
свидетели-работники зачас¬ 
тую отказываются подтверж¬ 
дать факт преследования, 
опасаясь негативной реакции 
со стороны руководства - 
вплоть до увольнения. 

Желательно, чтобы затро¬ 
нутым в определении Кон¬ 
ституционного Суда РФ воп¬ 
росам было уделено доста¬ 
точное внимание Верховным 
Судом РФ. 

Правовое государство 
устанавливает виды и меры 
юридической ответственнос¬ 
ти за нарушение законода¬ 
тельства. В трудовом праве 
предусмотрены разные виды 
ответственности за наруше¬ 
ние законодательства, регу¬ 
лирующего трудовые отно¬ 
шения и непосредственно 
связанные с ними отноше¬ 
ния. В соответствии со ст. 
419 ТК РФ лица, виновные в 
нарушении трудового зако¬ 
нодательства и иных норма¬ 
тивных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового 
права, привлекаются к дис¬ 
циплинарной ответственнос¬ 
ти в порядке, установленном 
Кодексом, иными федераль¬ 
ными законами, а также при¬ 
влекаются к гражданско-пра¬ 
вовой, административной и 
уголовной ответственности в 
порядке, установленном фе¬ 
деральными законами. То 
есть данная статья носит от¬ 
сылочный характер. 

Также отсылочный харак¬ 
тер носит ст. 362 ТК, предус¬ 


матривающая, что руководи¬ 
тели и иные должностные 
лица организаций, виновные 
в нарушении трудового зако¬ 
нодательства и иных норма¬ 
тивных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового 
права, несут ответственность 
в случаях и порядке, которые 
установлены федеральными 
законами. 

Кроме того, Трудовой 
кодекс содержит ряд статей, 
предусматривающих ответ¬ 
ственность за конкретные 
правонарушения. В частно¬ 
сти, ст. 54, 55 - за наруше¬ 
ние законодательства о соци¬ 
альном партнерстве в сфере 
труда; ст. 416 - за уклонение 
от участия в примиритель¬ 
ных процедурах и невыпол¬ 
нение соглашения, достигну¬ 
того в результате примири¬ 
тельной процедуры. Меры 
административной ответ¬ 
ственности, о которых гово¬ 
рится в этих статьях, предус¬ 
мотрены Кодексом об адми¬ 
нистративных правонаруше¬ 
ниях РФ (КоАП). Причем 
между Трудовым кодексом и 
КоАП имеются различия по 
составу правонарушений, 
субъектам ответственности. 
Поскольку административ¬ 
ная ответственность - пред¬ 
мет административного пра¬ 
ва, приоритет в вопросе о 
том, какой из актов приме¬ 
нять, следует отдать КоАП. 

Особо следует подчерк¬ 
нуть, что КоАП помимо 
штрафных санкций за право¬ 
нарушения в сфере труда 
предусматривает новый вид 
административной санкции - 
дисквалификацию. В соот¬ 
ветствии с п. 2 ст. 5.27 КоАП 
нарушение законодательства 
о труде и об охране труда 
лицом, ранее подвергнутым 
административному наказа¬ 
нию за аналогичное админи¬ 
стративное правонарушение, 
влечет дисквалификацию на 
срок от одного года до трех 
лет. Дисквалификация зак¬ 
лючается в лишении физи¬ 
ческого лица права занимать 
руководящие должности в 
исполнительном органе юри¬ 
дического лица, входить в 
совет директоров (наблюда¬ 
тельный совет), осуществлять 
предпринимательскую дея¬ 


тельность по управлению 
юридическим лицом, а также 
осуществлять управление 
юридическим лицом в иных 
случаях, предусмотренных 
законодательством Российс¬ 
кой Федерации. Админист¬ 
ративное наказание в виде 
дисквалификации назначает¬ 
ся судьей. Дисквалификация 
может быть применена к ли¬ 
цам, осуществляющим орга¬ 
низационно-распорядитель¬ 
ные или административно- 
хозяйственные функции в 
органе юридического лица, к 
членам совета директоров, а 
также к лицам, осуществля¬ 
ющим предпринимательскую 
деятельность без образова¬ 
ния юридического лица, в 
том числе к арбитражным 
управляющим (пп. 1, 3 ст. 
3.11 КоАП). 

Трудовой кодекс предус¬ 
матривает ответственность 
сторон трудового договора, 
устанавливая обязанность 
одной стороны возместить 
ушерб другой стороне и ус¬ 
ловия наступления их мате¬ 
риальной ответственности. 
Нормы о материальной от¬ 
ветственности сторон трудо¬ 
вого договора сосредоточе¬ 
ны в разделе XI Трудового 
кодекса (следует отметить, 
что ст. 419 ТК, перечисляя 
виды ответственности за на¬ 
рушение трудового законо¬ 
дательства, о материальной 
ответственности почему-то 
не упоминает). 

Работодатель обязан воз¬ 
местить работнику матери¬ 
альный ушерб, причиненный 
в результате незаконного 
лишения его возможности 
трудиться (ст. 234); за ушерб, 
причиненный имуществу ра¬ 
ботника (ст. 235); за задерж¬ 
ку выплаты заработной пла¬ 
ты (ст. 142, 236), а также мо¬ 
ральный вред, причиненный 
работнику (ст. 237). 

Нормы о материальной 
ответственности работника 
за ушерб, причиненный ра¬ 
ботодателю, носят гарантий¬ 
ный характер, зашишают ра¬ 
ботника от необоснованных 
выплат в пользу работодате¬ 
ля, ограничивают размер 
подлежащего взысканию 
ущерба, имея в виду, что за¬ 
работная плата, из которой 


производятся удержания в 
возмещение ущерба работо¬ 
дателя, в большинстве случа¬ 
ев - единственный источник 
существования самого ра¬ 
ботника и его семьи. Кроме 
того, на заработную плату 
работодатель тратит лишь 
часть своего дохода, а про¬ 
изводственно-хозяйствен¬ 
ный риск лежит на работода¬ 
теле (см. ст. 238 - 250 ТК). 

Г ражданско-правовые 
нормы применяются для за¬ 
шиты трудовых прав работ¬ 
ников в случаях банкротства 
работодателя, его ликвида¬ 
ции. В частности, ст. 64 ТК 
РФ определяет очередность 
удовлетворения требований 
кредиторов при ликвидации 
юридического лица и отно¬ 
сит ко второй очереди рас¬ 
четы по выплате выходных 
пособий и оплате труда с ли¬ 
цами, работающими по тру¬ 
довому договору. Однако к 
мерам юридической ответ¬ 
ственности это не относится. 

Упомянутая в ст. 419 ТК 
уголовная ответственность 
за нарушение трудового за¬ 
конодательства в УК РФ от¬ 
сутствует. Имеется только 
ст. 145 1 , которой УК допол¬ 
нен, предусматривающая 
уголовную ответственность 
за невыплату свыше двух ме¬ 
сяцев заработной платы и 
иных установленных зако¬ 
ном выплат, совершенную 
руководителем организации 
независимо от формы соб¬ 
ственности из корыстной или 
иной личной заинтересован¬ 
ности. Такое преступление 
наказывается штрафом либо 
лишением права занимать 
определенные должности 
или заниматься определен¬ 
ной деятельностью на срок 
до 5 лет, либо лишением сво¬ 
боды до двух лет. Практика 
показывает, что ст. 145 1 при¬ 
меняется крайне редко. В 
результате лица, допустив¬ 
шие серьезные общественно 
опасные правонарушения, 
остаются безнаказанными. 

На усиление ответствен¬ 
ности должен быть направ¬ 
лен государственный надзор 
и контроль за соблюдением 
трудового законодательства, 
а также общественный 
(профсоюзный) контроль. 
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СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ 

КОНСТИТУЦИИ РФ _ 

И ТРУДОВОГО КОДЕКСА РФ 


(э.с Л. Щнюва, Заведующая кафедрой трудового права (Российской академии правосудия, кандидат юридиіеских наук 


С позиции иерархичес¬ 
ких коллизий «Кон¬ 
ституция Российской 
Федерации имеет высшую 
юридическую силу, прямое 
действие и применяется на 
всей территории Российской 
Федерации. Законы и иные 
правовые акты, принимае¬ 
мые в Российской Федера¬ 
ции, не должны противоре¬ 
чить Конституции Российс¬ 
кой Федерации» (ч. 1 ст. 15). 
«Суд, установив при рас¬ 
смотрении дела несоответ¬ 
ствие акта государственного 
или иного органа, а равно 
должностного лица Консти¬ 
туции Российской Федера¬ 
ции, федеральному консти¬ 
туционному закону, феде¬ 
ральному закону, общеприз¬ 
нанным принципам и нор¬ 
мам международного права, 
международному договору 
Российской Федерации ... 
принимает решение в соот¬ 
ветствии с правовыми поло¬ 
жениями, имеющими наи¬ 
большую юридическую силу» 
(ч. 3 ст. 5 Федерального кон¬ 
ституционного закона «О 
судебной системе Российс¬ 
кой Федерации», принятого 
31 декабря 1996 г. № 1- 
ФКЗ). 1 Следовательно, в этом 
случае истец может обра¬ 
титься в суд со следующим 
способом зашиты (иском): «о 
неприменении судом норма¬ 
тивного правового акта, про¬ 
тиворечащего нормативному 


правовому акту, имеющему 
наибольшую юридическую 
силу». Суд, рассматривая 
конкретный спор, и устано¬ 
вив противоречие в норма¬ 
тивных правовых актах 
(иерархическую коллизию), 
должен принять решение в 
соответствии с нормативны¬ 
ми правовыми актами», име¬ 
ющими наибольшую юриди¬ 
ческую силу. 

С позиции буквального 
толкования и точного приме¬ 
нения Конституции РФ и 
Федерального конституци¬ 
онного закона «О судебной 
системе Российской Федера¬ 
ции» и хотелось бы проана¬ 
лизировать некоторые статьи 
ТК РФ. Так, согласно ст. 76 
ТК РФ работодатель обязан 
отстранить от работы (не до¬ 
пускать к работе) работника, 
в частности, «по требованию 
органов и должностных лиц, 
уполномоченных федераль¬ 
ными законами и иными нор¬ 
мативными правовыми акта¬ 
ми (курсив мой - Е.Е.), и в 
других случаях, предусмот¬ 
ренных федеральными зако¬ 
нами и иными нормативны¬ 
ми правовыми актами (кур¬ 
сив мой - Е.Е.). Статья 5 ТК 
РФ среди нормативных пра¬ 
вовых актов, содержащих 
нормы трудового права, кро¬ 
ме ТК РФ и федеральных за¬ 
конов, в том числе называет 
Постановления Правитель¬ 
ства РФ, нормативные пра¬ 


вовые акты федеральных ор¬ 
ганов исполнительной влас¬ 
ти, Конституции (уставы), за¬ 
коны и иные нормативные 
правовые акты субъектов 
Российской Федерации, акты 
органов местного самоуп¬ 
равления и даже локальные 
нормативные акты, принима¬ 
емые работодателем. 

Отсюда ст. 76 ТК РФ 
предполагает, что любой без 
какого-либо ограничения 
орган, принимающий норма¬ 
тивные правовые акты, со¬ 
держащие нормы трудового 
права, вправе бесконечно 
дополнять перечень основа¬ 
ний отстранения работника 
от работы. При этом ст. 76 
ТК РФ установила очень се¬ 
рьезные последствия отстра¬ 
нения работника от работы: 
«работодатель отстраняет от 
работы (не допускает к рабо¬ 
те) работника на весь пери¬ 
од времени до устранения 
обстоятельств, явившихся 
основанием для отстранения 
от работы или недопущения 
к работе. В период отстране¬ 
ния от работы (недопущения 
к работе) заработная плата 
работнику не начисляется, за 
исключением случаев, пре¬ 
дусмотренных федеральны¬ 
ми законами». 

Соответствует ли ст. 76 
ТК РФ Конституции РФ? Ду¬ 
маю, нет, поскольку соглас¬ 
но ч. 3 ст. 55 Конституции 
РФ права и свободы челове¬ 


ка и гражданина могут быть 
ограничены только феде¬ 
ральным законом. При таком 
подходе законодатель дол¬ 
жен был предусмотреть в ст. 
76 ТК РФ исчерпывающий 
перечень оснований отстра¬ 
нения работника от работы. 
Как представляется, такой 
вывод можно сделать и в ре¬ 
зультате анализа п. 2 ст. 29 
Всеобщей Декларации прав 
человека, утвержденной и 
провозглашенной Генераль¬ 
ной Ассамблеей Организа¬ 
ции Объединенных Наций, 
принятой 10 декабря 1948 
года: «при осуществлении 
своих прав и свобод каждый 
человек должен подвергать¬ 
ся только таким ограничени¬ 
ям, какие установлены зако¬ 
ном исключительно с целью 
обеспечения должного при¬ 
знания и уважения прав и 
свобод других и удовлетво¬ 
рения справедливых требо¬ 
ваний морали, общественно¬ 
го порядка и общего благо¬ 
состояния в демократичес¬ 
ком обществе». 

В ст. 254 КЗоТ РСФСР 
имелся п. 4, в соответствии 
с которым с руководителем 
предприятия можно было 
прекратить трудовой дого¬ 
вор в том случаях, предус¬ 
мотренных трудовым догово¬ 
ром. В специальной литера¬ 
туре данное основание пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра регулярно подвергалось 


'СЗ РФ № 1. Статья 1. 1997 г. 


АПРЕЛЬ - МАИ 2004 


4 9 
















В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


критике. 2 К сожалению, дан¬ 
ная норма была воспроизве¬ 
дена в п. 13 ст. 81 ТК РФ: 
трудовой договор может 
быть расторгнут работодате¬ 
лем, в частности, в случаях, 
« п редусмотре иных трудо в ы м 
договором с руководителем 
организации, членами колле¬ 
гиального исполнительного 
органа организации». Как 
представляется, данная нор¬ 
ма также является весьма 
спорной с позиции назван¬ 
ных выше положений между¬ 
народного права и Конститу¬ 
ции РФ. 

В отличие от КЗоТ 
РСФСР и ТК РФ появилась 
необходимая глава 14 «За¬ 
шита персональных данных 
работника». Вместе с тем с 
позиции Конституции РФ в 
ст. 88 ТК РФ имеется и дис¬ 
куссионная норма: «при пе¬ 
редаче персональных данных 
работника работодатель дол¬ 
жен ... осуществлять переда¬ 
чу персональных данных ра¬ 
ботника в пределах одной 
организации в соответствии 
с локальным нормативным 
актом организации, с кото¬ 
рым работник лолжен быть 
ознакомлен пол расписку» 
(курсив мой - Е.Е.). 

Однако согласно ч. 1 ст. 
24 Конституции РФ «сбор, 
хранение, использование и 
распространение этой ин¬ 
формации о частной жизни 
лица без его согласия не до¬ 
пускается». 

Поскольку ст. 85 ТК РФ 
не содержит исчерпывающе¬ 
го перечня персональных 
данных работника, лишь в 
самом общем виде опреде¬ 
ляя: «персональные данные 
работника - информация, 
необходимая работодателю в 
связи с трудовыми отноше¬ 
ниями и касающаяся конк¬ 
ретного работника», по¬ 
стольку к такой информации 
на практике относят место 
проживания несовершенно¬ 
летних детей, супруга, нали¬ 
чие недвижимости и т.д. В 
результате передача подоб¬ 
ных персональных данных 


работника может сказаться, 
например, на безопасности 
его близких или сохраннос¬ 
ти имущества. 

Работа за пределами нор¬ 
мальной продолжительности 
рабочего времени по внут¬ 
реннему или внешнему со¬ 
вместительству «не может 
превышать четырех часов в 
день и 16 часов в неделю» (ст. 
98 ТК РФ). Возникает воп¬ 
рос: почему же «не может», 
если «права и свободы чело¬ 
века и гражданина могут 
быть ограничены федераль¬ 
ным законом только в той 
мере, в какой это необходи¬ 
мо в целях зашиты основ кон¬ 
ституционного строя, нрав¬ 
ственности, здоровья, прав и 
законных интересов других 
лиц, обеспечения обороны 
страны и безопасности госу¬ 
дарства»? (ч. 3 ст. 55 Консти¬ 
туции РФ). На мой взгляд, в 
качестве единственно воз¬ 
можного основания можно 
было бы рассматривать лишь 
«здоровье» и только при на¬ 
личии соответствующего ме¬ 
дицинского заключения, а не 
для всех работников без та¬ 
кового. В то же время весь¬ 
ма характерно, что ст. 151 
«оплата труда при совмеще¬ 
нии профессий и исполнении 
обязанностей временно от¬ 
сутствующего работника» не 
содержит аналогичных огра¬ 
ничений. Более того, ст. 282 
Трудового Кодекса РФ пре¬ 
дусматривает возможность 
заключения трудовых дого¬ 
воров о работе по совмести¬ 
тельству с «неограниченным 
числом работолателей» (кур¬ 
сив мой - Е.Е.). Если бы зако¬ 
нодатель был последователь¬ 
ным, то, вероятно, он должен 
был бы защищать здоровье 
граждан во всех названных 
выше случаях. Наконец, по¬ 
казательно и то, что в при¬ 
нятом Государственной Ду¬ 
мой РФ в первом чтении 21 
июня 2003 года проекте фе¬ 
дерального закона № 
329663-3 «О внесении изме¬ 
нений и дополнений в Трудо¬ 
вой кодекс Российской Фе¬ 


дерации» сделан определен¬ 
ный шаг в этом направлении: 
«продолжительность работы 
по совместительству не дол¬ 
жна превышать четырех ча¬ 
сов в день. В дни, когда по 
основному месту работы ра¬ 
ботник свободен от исполне¬ 
ния трудовых обязанностей, 
он может работать по совме¬ 
стительству полный рабочий 
день (смену). Продолжитель¬ 
ность работы по совмести¬ 
тельству в течение месяца не 
должна превышать половины 
месячной нормы рабочего 
времени, установленной для 
соответствующей категории 
работников». 

В соответствии со ст. 137 
ТК РФ работодатель вправе 
принять решение об удержа¬ 
нии из заработной платы ра¬ 
ботника неотработанного 
аванса, сумм, излишне вып¬ 
лаченных работнику вслед¬ 
ствие счетных ошибок за 
неотработанные дни отпуска 
и т.д. Ст. 248 ТК РФ предус¬ 
матривает право работодате¬ 
ля взыскивать с виновного 
работника суммы причинен¬ 
ного ущерба, не превышаю¬ 
щие среднего месячного за¬ 
работка. Вместе с тем Кон¬ 
ституция РФ гарантирует: 
«никто не может быть лишен 
своего имущества иначе как 
по решению суда (ч. 3 ст. 55). 
Поэтому, намой взгляд, если 
работник действительно со¬ 
гласен возвратить принадле¬ 
жащее ему имущество (де¬ 
нежные средства), то более 
точно это можно сделать на 
основании его добровольно¬ 
го заявления. 

На практике, возможно, 
больше всего споров возни¬ 
кает по ст. 142 ТК РФ, пре¬ 
дусматривающей право ра¬ 
ботника приостановить ра¬ 
боту, известив работодателя 
в письменной форме, в слу¬ 
чае задержки выплаты зара¬ 
ботной планы на срок более 
1 5 дней. Специалисты анали¬ 
зируют по меньшей мере два 
вопроса: что означает оце¬ 
ночное понятие «приостано¬ 
вить работу» и нужно ли в 


этом случае выплачивать ра¬ 
ботнику заработную плату? 
Большинство ученых по пер¬ 
вому вопросу полагают, что 
работник вправе не выходить 
на работу, используя право 
на самозащиту своих трудо¬ 
вых прав. Такая точка зрения 
представляется весьма спор¬ 
ной при систематическом 
толковании ст. 142 ТК РФ с 
другими статьями кодекса. 
Так, согласно ст. 21 ТК РФ 
работник имеет не только 
права, но и обязанности. Ст. 
57 ТК РФ устанавливает воз¬ 
можность изменения усло¬ 
вий трудового договора лишь 
по соглашению сторон и в 
письменной форме. Нако¬ 
нец, Конституция РФ гаран¬ 
тирует только судебную за¬ 
щиту прав и свобод граждан, 
а не «самозашиту». 

По второму вопросу, как 
минимум, существует три 
точки зрения. Одни специа¬ 
листы считают, что в случае 
приостановления работы ра¬ 
ботнику нужно выплачивать 
заработную плату. Другие - 
по аналогии со ст. 157 ТК 
РФ полагают возможным 
выплачивать не менее двух 
третей средней заработной 
платы. Третьи считают необ¬ 
ходимым в таких исках ра¬ 
ботникам отказывать. Пози¬ 
ция последних, думаю, наи¬ 
более убедительна, так как 
права гражданина и юриди¬ 
ческого лица могут быть ог¬ 
раничены только по осно¬ 
ваниям, предусмотренным 
федеральным законом (ч. 3 
ст. 55 Конституции РФ, п. 
2 ст. 1 ГК РФ), регулирую¬ 
щим спорные отношения, а 
не по аналогии закона или 
права. Более того, законо¬ 
датель предусмотрел в дан¬ 
ных случаях не выплату за¬ 
работной платы, а матери¬ 
альную ответственность 
работодателя за задержку 
выплаты заработной платы 
(ст. 236 ТК РФ), размер ко¬ 
торой может быть увеличен 
посредством изменения и 
дополнения данной статьи 
Госдумой РФ. 


2 С., например: Ершова Е. Рассмотрение трудового договора (контракта) по инициативе администрации. //Российская юстиция. 1 997. 
№ 9, с. 1 8; Ершов В.В., Ершова Е.А. Трудовой договор. М. 1 999. С. 201-204. 
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Кроме замечания, выго¬ 
вора и увольнения по соот¬ 
ветствующим основаниям 
«федеральными законами, 
уставами и положениями о 
дисциплине для отдельных 
категорий работников могут 
быть предусмотрены также и 
другие дисциплины взыска¬ 
ния» (ст. 192 ТК РФ). Анало¬ 
гичная норма содержалась и 
в ст. 1 35 КЗоТ РФ. На прак¬ 
тике такие уставы и положе¬ 
ния, как правило, утвержда¬ 
ли федеральные органы ис¬ 
полнительной власти. В этом 
случае также нормативные 
акты по меньшей мере мож¬ 
но будет рассматривать как 
спорные исходя из ч. 3 ст. 55 
Конституции РФ. 

«Материальная ответ¬ 
ственность в полном разме¬ 
ре причиненного работода¬ 
телю ущерба может быть ус¬ 
тановлена трудовым догово¬ 
ром, заключенным с руково¬ 
дителем организации, заме¬ 
стителями руководителя, 
главным бухгалтером» (ст. 
243 ТК РФ). Вместе с тем, во- 
первых, все названные ра¬ 
ботники должны только обес¬ 
печивать организацию со¬ 
хранности имущества рабо¬ 
тодателя. Во-вторых, «мате¬ 
риальная ответственность в 
полном размере причинен¬ 


ного ущерба может возла¬ 
гаться на работника лишь в 
случаях, прелусмотренных 
настоящих* Колексом или 
иными фелеральными зако¬ 
нами (курсив мой - Е.Е.) (ст. 
242 ТК РФ). Аналогичное 
правило содержится и в ст. 
232 ТК РФ. Более того, в этой 
статье установлен верхний 
предел договорной ответ¬ 
ственности: не может быть 
«выше, чем это прелусмот- 
рено настоящим Колексом и 
иными фелеральными зако¬ 
нами» (курсив мой - Е.Е.). 
Таким образом, исходя из 
изложенных выше аргумен¬ 
тов, на мой взгляд, одно из 
необходимых условий на¬ 
ступления материальной от¬ 
ветственности работника - 
«противоправность» воз¬ 
можно рассматривать только 
в случаях, предусмотренных 
ТК РФ и федеральными зако¬ 
нами. Наконец, вряд ли, воз¬ 
можно соотнести спорное 
положение ст. 243 ТК РФ с 
ч. 3 ст. 55 Конституции РФ. 

Множество обоснован¬ 
ных споров у специалистов 
вызывает ст. 278 ТК РФ, в 
соответствии с которой тру¬ 
довой договор с руководите¬ 
лем организации может быть 
также расторгнут «в связи с 
принятием уполномоченным 


органом юридического лица 
либо собственником имуще¬ 
ства организации, либо упол¬ 
номоченным собственником 
лицом (органом) решения о 
досрочном прекращении 
трудового договора». Уволь¬ 
нение работника по инициа¬ 
тиве работодателя является 
дисциплинарным взыскани¬ 
ем (ст. 192 ТК РФ). Дисцип¬ 
линарный проступок - это 
«неисполнение или ненадле¬ 
жащее исполнение» работни¬ 
ком по его вине возложен¬ 
ных на него трудовых обя¬ 
занностей» (ст. 192 ТК РФ). 
Однако ст. 278 ТК РФ пре¬ 
дусматривает возможность 
расторжения трудового до¬ 
говора с руководителем 
организации, во-первых, без 
вины; во-вторых, и в случае 
надлежащего исполнения им 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей. 

Как представляется, ст. 
278 ТК РФ находится в про¬ 
тиворечии со ст. 3 ТК РФ, 
гарантирующей всем работ¬ 
никам: «каждый имеет рав¬ 
ные возможности для реали¬ 
зации своих трудовых прав. 
Никто не может быть огра¬ 
ничен в трудовых правах и 
свободах... независимо от... 
должностного положения». 
Ст. 3 ТК РФ практически дос¬ 


ловно воспроизводит части 1 
и 2 ст. 19 Конституции РФ: 
«все равны перед законом и 
судом. Государство гаранти¬ 
рует равенство прав и свобод 
человека и гражданина неза¬ 
висимо от ... должностного 
положения». 

Помимо оснований, пре¬ 
дусмотренных ТК РФ и ины¬ 
ми федеральными законами, 
«трудовой договор с лицом, 
работающим по совмести¬ 
тельству, может быть прекра¬ 
щен в случае приема на ра¬ 
боту работника, для которо¬ 
го эта работа будет являться 
основной» (ст. 288 ТК РФ). 
На мой взгляд, права работ- 
ника-совместителя и гражда¬ 
нина, претендующего на эту 
работу, не взаимозависимы. 
Федеральным законом права 
гражданина могут быть огра¬ 
ничены лишь в том случае, 
если у другого гражданина 
имеется право на данную 
работу или законный инте¬ 
рес (ч. 3 ст. 55 Конституции 
РФ, ст. 1 6 ТК РФ). На прак¬ 
тике же по ст. 288 ТК РФ 
прекращают трудовой дого¬ 
вор с лицами, работающими 
по совместительству, как 
правило, в других случаях: 
когда у граждан имеется 
лишь интерес, не защищае¬ 
мый судом. 
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Постановлением Государственной думы Федерального собрания РФ от 
20.06.2003 г. № 4253—1112А в первом чтении принят проект Федерального закона 
«О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Российской Федерании». 

Задача - устранение имеющихся в Трудовом кодексе противоречий и неточнос¬ 
тей, исключение возможности неоднозначного толкования правовых норм. В этой 
связи редколлегия начинает публиканию серии статей «Проблемы совершенство¬ 
вания Трудового кодекса Российской Федерании». В данном номере журнала - 
первая и вторая части серии. 

ПРОБЛЕМЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ 

ТРУДОВОГО КОДЕКСА _ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ (продолжение) 


сЛ.Ф. Цуі>тдинова, д-)? ю^ид. тук 


0 ПРЕДМЕТ ТРУДОВОГО ПРАВА 
0 ПРИНЦИПЫ ТРУДОВОГО ПРАВА 
0 ДИСКРИМИНАЦИЯ В СФЕРЕ ТРУДА 


Э то же замечание отно¬ 
сится и к принципу 
обеспечения права на 
объединение работников и 
работодателей. Этот прин¬ 
цип Международной органи¬ 
зацией труда провозглашает¬ 
ся одним из основополагаю¬ 
щих принципов в сфере тру¬ 
да и связывается с признани¬ 
ем права на ведение коллек¬ 
тивных переговоров. 

Статья 2 ТК формулирует 
принцип свободы объедине¬ 
ния, а затем отдельно - прин¬ 
цип обеспечения права ра¬ 
ботников и работодателей на 
договорное регулирование 
общественных отношений, 
отнесенных к предмету тру¬ 
дового права. Надо отметить, 
что этот принцип в опреде¬ 
ленной степени дублирует 
принцип сочетания государ¬ 
ственного и договорного ре¬ 
гулирования. Сочетание госу¬ 
дарственного и коллективно¬ 
договорного регулирования, 
в свою очередь, дублируется 
принципом установления го¬ 
сударственных гарантий по 
обеспечению прав работни¬ 
ков и работодателей. 


Обеспечение права на 
разрешение индивидуальных 
трудовых споров также лишь 
раскрывает более обший 
принцип обеспечения права 
каждого на защиту государ¬ 
ством его трудовых прав и 
свобод, в том числе в судеб¬ 
ном порядке. 

Как уже отмечалось, мно¬ 
гие принципы, предусмотрен¬ 
ные ст. 2 ТК, дублируют пра¬ 
ва работников, перечислен¬ 
ные в ст. 21 ТК. Связь прин¬ 
ципов трудового права с тру¬ 
довыми правами является от¬ 
ражением обшей тенденции 
развития права на основе об¬ 
щегуманистических идеалов, 
признания и обеспечения ос¬ 
новных прав человека. Вмес¬ 
те с тем, как справедливо от¬ 
мечают специалисты в сфере 
трудового права, принципы 
не могут сводиться к правам 
и обязанностям работника, 
это искусственно сужает их 
значимость. 

Исходя из понятия прин¬ 
ципа права и выполняемых 
им функций, было бы целе¬ 
сообразно сконцентриро¬ 
вать внимание на идеях, ко¬ 


торые составляют основу, 
«фундамент» трудового пра¬ 
ва. Очевидно, в качестве 
принципов правового регу¬ 
лирования трудовых отноше¬ 
ний можно было бы при¬ 
знать: свободу труда; запре¬ 
щение принудительного тру¬ 
да; равенство прав и возмож¬ 
ностей; запрещение дискри¬ 
минации в сфере труда; 
обеспечение справедливых 
условий труда; сочетание го¬ 
сударственного, договорно¬ 
го и локального регулирова¬ 
ния трудовых и иных непос¬ 
редственно связанных с 
ними отношений; государ¬ 
ственную защиту трудовых 
прав и свобод. 

Нельзя признать безуп¬ 
речными понятия дискрими¬ 
нации в сфере труда (ст. 3 
ТК) и принудительного тру¬ 
да (ст. 4 ТК). 

Статья 3 ТК провозглаша¬ 
ет запрещение дискримина¬ 
ции, делая акцент на недопу¬ 
щении ограничения в трудо¬ 
вых правах и свободах. Это, 
безусловно, исключительно 
важное положение, основан¬ 
ное на конституционном 


принципе равенства прав и 
свобод человека и граждани¬ 
на, однако в современном 
мире этого недостаточно. 
Международное право уже 
сделало следующий шаг в на¬ 
правлении зашиты от дискри¬ 
минации. Оно признало не¬ 
допустимым установление 
ограничений или предпочте¬ 
ний при реализации прав, 
провозгласив право на ра¬ 
венство возможностей и на 
равное обращение. Помимо 
уже упомянутой Конвенции 
Международной организа¬ 
ции труда № 111 о запреще¬ 
нии дискриминации в облас¬ 
ти труда и занятий (1958) 
можно сослаться на Европей¬ 
скую социальную хартию от 
18 октября 1961 г. (в редак¬ 
ции 3 мая 1996 г.). 

Очевидно, что и россий¬ 
ское законодательство долж¬ 
но ориентироваться как на 
обеспечение равенства прав 
и свобод, так и на создание 
равенства возможностей и 
обращения. Это означает, 
во-первых, что различия в 
правовом статусе работни¬ 
ков должны основываться на 
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принадлежности их к разным 
по условиям и роду трудовой 
деятельности категориям. В 
основу дифференциации ус¬ 
ловий труда нужно положить 
объективные характеристики 
трудовой деятельности 
(сложность труда, условия 
выполнения работы и др.) и 
деловые качества работни¬ 
ков (квалификация, исполни¬ 
тельность и т.п.). Во-вторых, 
для отдельных категорий ра¬ 
ботников с целью обеспече¬ 
ния равенства возможностей 
могут (и должны) предусмат¬ 
риваться преимущества 
(предпочтения). Путем уста¬ 
новления дополнительных 
юридических гарантий для 
лиц, которые могут быть под¬ 
вергнуты дискриминации 
(женщины, инвалиды, нацио¬ 
нальные меньшинства и т.п.), 
ликвидируется фактическое 
неравенство. В-третьих, в 
правоприменительной дея¬ 
тельности должно быть обес¬ 
печено равенство обращения 
работодателя к работникам. 
Обстоятельства, не связан¬ 
ные непосредственно с дело¬ 
выми качествами работника, 
содержанием его труда, ка¬ 
чеством исполнения им сво¬ 
их трудовых обязанностей, 
не могут служить основани¬ 
ем для привлечения к дис¬ 
циплинарной или материаль¬ 
ной ответственности, пере¬ 
вода на другую работу, при¬ 
влечения к сверхурочным 
работам, ограничения в пре¬ 
доставлении предусмотрен¬ 
ных законом льгот и преиму¬ 
ществ, расторжения трудово¬ 
го договора. Равенство обра¬ 
щения должно обеспечивать¬ 
ся при решении вопросов 
приема на работу, повыше¬ 
ния в должности, професси¬ 
ональной подготовки, пере¬ 
подготовки, повышения ква¬ 
лификации и т.д. 

Понятие принудительно¬ 
го труда также не совсем со¬ 
впадает с представлениями 
международного сообщества. 

Во-первых, часть вторая 
ст. 4 ТК воспроизводит лишь 
часть определения принуди¬ 
тельного труда, данного ст. 2 
Конвенции МОТ № 29 «О 
принудительном или обяза¬ 
тельном труде « (1 930 г.). 

В соответствии с указан¬ 
ной конвенцией обязатель¬ 


ный или принудительный 
труд означает всякую рабо¬ 
ту или службу, требуемую от 
какого-либо лица под угро¬ 
зой какого-либо наказания и 
для которой это лицо не 
предложило добровольно 
своих услуг. Таким образом, 
одним из существенных при¬ 
знаков принудительного тру¬ 
да выступает отсутствие доб¬ 
ровольного согласия работ¬ 
ника на выполнение той или 
иной работы. Этот признак в 
Трудовом кодексе даже не 
упоминается. 

Во-вторых, в трактовке, 
данной в ст. 4 ТК, принуди¬ 
тельный труд охватывает та¬ 
кие нарушения трудовых 
прав работников, как несоб¬ 
людение установленных сро¬ 
ков выплаты заработной пла¬ 
ты и необеспечение сред¬ 
ствами коллективной или 
индивидуальной зашиты. 

Указанные нарушения 
действительно являются гру¬ 
быми и абсолютно недопус¬ 
тимыми, однако к принуди¬ 
тельному труду, главным 
признаком которого высту¬ 
пает отсутствие доброволь¬ 
ного согласия на выполнение 
работы, не имеют никакого 
отношения. 

Выработанные междуна¬ 
родным правом понятия дол¬ 
жны, на наш взгляд, употреб¬ 
ляться в точном соответ¬ 
ствии со смыслом, заложен¬ 
ным соответствующими акта¬ 
ми. Это и проявление уваже¬ 
ния к международному пра¬ 
ву, и построение националь¬ 
ной правовой системы на 
основе общих постулатов, 
что делает российское пра¬ 
во сопоставимым с другими 
правовыми системами. По¬ 
этому необходимо поддер¬ 
жать предлагаемую проек¬ 
том Федерального закона № 
329663-3 «О внесении изме¬ 
нений и дополнений в Трудо¬ 
вой кодекс Российской Фе¬ 
дерации» (далее - проект За¬ 
кона) редакцию части тре¬ 
тьей ст. 4 ТК, устанавливаю¬ 
щей, что «к принудительно¬ 
му труду относится также 
выполнение работы под уг¬ 
розой применения какого- 
либо наказания (насиль¬ 
ственного воздействия) в 
случаях, когда работник в 
соответствии с настоящим 


кодексом, иными федераль¬ 
ными законами имеет право 
отказаться от выполнения 
работы, в частности: 

- при нарушении уста¬ 
новленных сроков выплаты 
заработной платы или выпла¬ 
ты ее не в полном размере; 

- при возникновении не¬ 
посредственной угрозы для 
его жизни и здоровья вслед¬ 
ствие нарушения требований 
охраны труда, в том числе 
при необеспечении в соот¬ 
ветствии с установленными 
нормами средствами коллек¬ 
тивной или индивидуальной 
защиты». 

Такая формулировка сни¬ 
мет и противоречие между 
ст. 4 и ст. 142 ТК. В настоя¬ 
щее время ст. 4 ТК к прину¬ 
дительному труду относит 
нарушение установленных 
сроков выплаты заработной 
платы или выплаты ее не в 
полном размере. Принуди¬ 
тельный труд в соответствии 
с указанной статьей запре¬ 
щен, т.е. исходя из букваль¬ 
ного ее смысла, уже на сле¬ 
дующий день после дня вып¬ 
латы зарплаты, если она не 
выплачена, можно говорить 
о принудительном труде. В то 
же время ст. 142 ТК закреп¬ 
ляет право работника приос¬ 
тановить работу в таком слу¬ 
чае только при условии,если 
выплата заработной платы 
задержана на срок более 15 
дней. Получается, что в те¬ 
чение 15 дней ТК допускает 
принудительный труд. Кроме 
того, ряду категорий работ¬ 
ников запрещено прибегать 
к указанной мере зашиты 
своих трудовых прав. По су¬ 
ществу, это означает, что по 
отношению к ним допускает¬ 
ся принудительный труд. 

Говоря о необходимости 
внесения уточнений в ст. 4 
ТК, следует иметь в виду, что 
определение чрезвычайных 
обстоятельств в абзаце вто¬ 
ром части четвертой ст. 4 ТК 
должно соответствовать по¬ 
ложениям федеральных кон¬ 
ституционных законов от 
30 января 2002 года № 1- 
ФКЗ «О военном положе¬ 
нии» и от 30 мая 2001 года 
№ З-ФКЗ «О чрезвычайном 
положении». 

К числу неточностей, до¬ 
пущенных законодателем в 


Обшей части Трудового ко¬ 
декса, надо отнести и отсут¬ 
ствие разграничения законо¬ 
дательства и иных норматив¬ 
ных правовых актов (ст. 5 ТК). 

Этот недостаток также 
довольно удачно исправлен 
проектом Закона. 

Наряду с неточностями 
Общая часть Трудового ко¬ 
декса содержит ряд противо¬ 
речивых норм. 

Обращает на себя внима¬ 
ние существование противо¬ 
речия между частью шестой 
ст. 5 ТК, которая предусмат¬ 
ривает, что законы и иные 
нормативные правовые акты 
субъектов Российской Феде¬ 
рации не должны противоре¬ 
чить Трудовому кодексу, 
иным федеральным законам, 
указам Президента Российс¬ 
кой Федерации, постановле¬ 
ниям Правительства Россий¬ 
ской Федерации и норматив¬ 
ным правовым актам феде¬ 
ральных органов государ¬ 
ственной власти, и частью 
четвертой ст. 6 ТК, упомина¬ 
ющей лишь о противоречии 
нормативных правовых ак¬ 
тов субъекта Российской 
Федерации Трудовому ко¬ 
дексу и иным федеральным 
законам. 

Это противоречие долж¬ 
но быть устранено на осно¬ 
ве нормы части шестой ст. 5 
ТК: нормативные правовые 
акты федерального уровня, в 
том числе подзаконные, бе¬ 
зусловно, должны обладать 
приоритетом перед регио¬ 
нальными нормативными ак¬ 
тами, включая законы. 

Еще одно противоречие 
содержится в части 2 ст. 6 ТК. 

В соответствии с указан¬ 
ной нормой повышение тру¬ 
довых прав, свобод и гаран¬ 
тий работников возможно 
лишь по вопросам, не отне¬ 
сенным к компетенции феде¬ 
ральных органов государ¬ 
ственной власти. Иными сло¬ 
вами, субъекты Российской 
Федерации фактически мо¬ 
гут повышать уровень трудо¬ 
вых прав, свобод и гарантий 
лишь путем установления 
дополнительных трудовых 
прав, которые не предусмот¬ 
рены федеральным законо¬ 
дательством. Повышение га¬ 
рантий, установленных фе¬ 
деральным законодатель- 
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ством, по смыслу части 2 ст. 
6 ТК невозможно, поскольку 
определение обеспечивае¬ 
мого государством уровня 
трудовых прав, свобод и га¬ 
рантий работникам (включая 
дополнительные гарантии 
отдельным категориям ра¬ 
ботников) отнесено к компе¬ 
тенции федеральных органов 
государственной власти. 

Однако следующая за 
этим положением фраза пре¬ 
дусматривает право государ¬ 
ственных органов субъекта 
Российской Федерации за 
счет собственных средств 
установить более высокий 
уровень трудовых прав и га¬ 
рантий работникам по срав¬ 
нению с установленным фе¬ 
деральными законами и 
иными нормативными пра¬ 
вовыми актами Российской 
Федерации. 

Очевидно, что понятие 
«более высокий уровень тру¬ 
довых прав и гарантий» име¬ 
ет сравнительный характер и 
должно соотноситься с не¬ 
ким базовым уровнем. Этот 
базовый уровень, как следу¬ 
ет из текста закона (часть 2 
ст. 6 ТК), устанавливается 
федеральными законами и 
иными нормативными право¬ 
выми актами Российской 
Федерации. Получается, что 
субъекту Российской Феде¬ 
рации дозволяется вторгать¬ 
ся в сферу полномочий Рос¬ 
сийской Федерации и уста¬ 
навливать такие же (или ана¬ 
логичные) трудовые права и 
гарантии, однако более бла¬ 
гоприятные для работника. В 
противном случае сравнение 
с уровнем гарантий, установ¬ 
ленным федеральными акта¬ 
ми, не имело бы смысла. 

Приведенный анализ ча¬ 
сти 2 ст. 6 ТК позволяет сде¬ 
лать вывод о внутренней про¬ 
тиворечивости указанной 
нормы. 

Это противоречие долж¬ 
но быть устранено путем вне¬ 
сения изменений в ст. 6 ТК и 
признания права субъекта 
РФ устанавливать дополни¬ 
тельные трудовые права и 
увеличивать гарантии, в том 
числе и в количественном 
отношении (повышение раз¬ 
мера заработной платы, уве¬ 
личение продолжительности 
отпуска, уменьшение про¬ 


должительности рабочего 
времени), независимо от 
того, отнесено установление 
этих гарантий к компетенции 
федеральных органов госу¬ 
дарственной власти или нет. 

Эта позиция в полной 
мере соответствует между¬ 
народным стандартам и в 
свое время нашла отражение 
в проекте Трудового кодек¬ 
са, подготовленном Прави¬ 
тельством. Статья 10 проек¬ 
та предусматривала, что «по 
вопросам, отнесенным к ве¬ 
дению органов государствен¬ 
ной власти РФ, субъекты Рос¬ 
сийской Федерации могут 
принимать законы и иные 
нормативные правовые акты 
только в том случае, если в 
целях улучшения положения 
работников ими устанавли¬ 
вается более высокий уро¬ 
вень трудовых прав и соци¬ 
альных гарантий работникам 
по сравнению с уровнем, ус¬ 
тановленным федеральными 
законами и иными федераль¬ 
ными нормативными право¬ 
выми актами». 

Приведенная норма, если 
дополнить ее положением о 
том, что повышение уровня 
трудовых прав и гарантий 
допускается лишь в отноше¬ 
нии условий труда (размера 
оплаты, режима рабочего 
времени, продолжительнос¬ 
ти отпуска и т.п.), представ¬ 
ляется более правильным ва¬ 
риантом разграничения пол¬ 
номочий в сфере правового 
регулирования трудовых от¬ 
ношений. 

Следующее замечание ка¬ 
сается ст. 10 ТК, которая, оп¬ 
ределяя соотношение между¬ 
народных актов и норм рос¬ 
сийского трудового законо¬ 
дательства, не учитывает от¬ 
раслевой принцип неухудше- 
ния положения работников. 
Этот принцип исключительно 
важен, он определяет особен¬ 
ности построения системы 
источников трудового права, 
признан Международной 
организацией труда, поэтому 
закрепление его в Трудовом 
кодексе представляется необ¬ 
ходимым. 

Часть вторая ст. 10 ТК 
устанавливает обшее прави¬ 
ло, воспроизводящее консти¬ 
туционную норму, в то вре¬ 
мя как для трудового права 


имеет значение не сам факт 
существования в междуна¬ 
родном договоре другого 
правила, а его характер (бо¬ 
лее или менее благоприятные 
условия для работников). 

Указанная неточность 
должна быть исправлена: 
нормы международного пра¬ 
ва имеют приоритет перед 
нормами российского зако¬ 
нодательства только в том 
случае, если они устанавли¬ 
вают более благоприятные 
для работников правила. 

Нельзя не заметить и су¬ 
ществование противоречия 
между ст. 1 6 ТК, называющей 
фактическое допущение к 
работе самостоятельным ос¬ 
нованием возникновения 
трудового отношения, и ст. 
67 ТК, которая допущение к 
работе считает заключением 
трудового договора. В этом 
случае правильнее говорить 
об основании возникновения 
трудового отношения и вне¬ 
сти соответствующие изме¬ 
нения в ст. 67 ТК. 

Не совсем удачными 
представляются наименова¬ 
ния статей 17, 18, 19 ТК. 
Было бы логичнее сформули¬ 
ровать их в точном соответ¬ 
ствии с содержанием указан¬ 
ных норм, сделав акцент на 
конкретном основании воз¬ 
никновения трудового отно¬ 
шения, например, «избрание 
по конкурсу», «назначение 
на должность». 

Неясно также, почему 
при определении разных ос¬ 
нований возникновения тру¬ 
дового отношения законода¬ 
телем использованы различ¬ 
ные методы регулирования. 
Так, избрание по конкурсу и 
назначение на должность 
должны быть предусмотрены 
нормативными правовыми 
актами, в то время как по 
отношению к избранию на 
должность такого требова¬ 
ния не установлено, хотя 
очевидно, что сложный юри¬ 
дический состав может при¬ 
меняться только на основа¬ 
нии положений нормативно¬ 
го правового акта. 

Кроме того, вызывает со¬ 
мнение возможность введе¬ 
ния конкурса и процедуры 
назначения на должность 
только в соответствии с за¬ 
коном, иным нормативным 


правовым актом или уставом 
(положением) организации. 
Устав (положение) организа¬ 
ции вопросов, связанных с 
трудовыми отношениями, 
как правило, не решает за 
исключением трудовых отно¬ 
шений с руководителем орга¬ 
низации (единоличным ис¬ 
полнительным органом юри¬ 
дического лица). Основными 
регуляторами трудовых от¬ 
ношений в организации явля¬ 
ются коллективный договор 
или локальный нормативный 
акт. С учетом этого представ¬ 
ляется целесообразным пре¬ 
дусмотреть возможность 
вводить конкурсный порядок 
отбора сотрудников, а также 
избрание на должность и 
процедуру назначения не 
только уставом (положени¬ 
ем), но и коллективным дого¬ 
вором или локальным норма¬ 
тивным актом, принимаемым 
работодателем с учетом мне¬ 
ния представительного орга¬ 
на работников. 

Исправление допущен¬ 
ных неточностей должно 
включать и уточнение редак¬ 
ции статей 21 и 22 ТК. В час¬ 
тности, среди прав работни¬ 
ка необходимо предусмот¬ 
реть право на равную опла¬ 
ту за равный труд (труд рав¬ 
ной ценности), признанное 
как Всеобщей декларацией 
прав человека 1948 г., так и 
Международным пактом об 
экономических, социальных 
и культурных правах 1966 г., 
Уставом Международной 
организации труда и други¬ 
ми международными актами. 

Необходимость обеспе¬ 
чения равной оплаты за труд 
равной ценности упомянута 
лишь в ст. 22 ТК среди обя¬ 
занностей работодателя. Та¬ 
кая, с позволения сказать, 
небрежная форма закрепле¬ 
ния одного из приоритетных 
прав в сфере труда не может 
быть одобрена. Тем более 
что реализация принципа 
равной оплаты за равный 
труд является одной из при¬ 
оритетных задач Междуна¬ 
родной организации труда, 
что предусмотрено в преам¬ 
буле ее Устава. 

Особого рассмотрения 
заслуживает формулировка 
права работников на забас¬ 
товку. 
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Абзац 1 6 части 1 ст. 2 ТК 
провозглашает принципом 
трудового права обеспече¬ 
ние права на индивидуаль¬ 
ные и коллективные трудо¬ 
вые споры, а также права на 
забастовку в порядке, ус¬ 
тановленном Трудовым ко¬ 
дексом и иными федераль¬ 
ными законами. Статья 21 
ТК в отличие от упомянутой 
формулировки использует 
конституционное положе¬ 
ние (ст. 37) о признании 
права на индивидуальные и 
коллективные трудовые 
споры с использованием ус¬ 
тановленных федеральным 
законом способов их разре¬ 
шения, включая право на за¬ 
бастовку. 

Налицо противоречие, 
которое необходимо устра¬ 
нить с использованием нор¬ 
мы ст. 37 Конституции Рос¬ 
сийской Федерации. Норма 
Конституции более точна и 
правильна с точки зрения 
установления прямой связи 
между коллективным трудо¬ 
вым спором и забастовкой и 
признания забастовки одним 
из способов разрешения спо¬ 
ра, не говоря уже о недопус¬ 
тимости интерпретации кон¬ 
ституционных положений в 
федеральном законе. Вместе 
с тем простое приведение 
положения ст. 2 ТК в соот¬ 
ветствие со ст. 37 Конститу¬ 
ции РФ не позволит оконча¬ 
тельно решить проблему зак¬ 
репления права работников 
на забастовку. 

Дело в том, что избран¬ 
ная конституционным зако¬ 
нодателем формула, к сожа¬ 
лению, допускает широкое 
толкование права на забас¬ 
товку. Распространилось 
представление о том, что 
право на забастовку обеспе¬ 
чивает реализацию права на 
трудовые споры и может 
быть использовано для раз¬ 
решения как индивидуаль¬ 
ных, так и коллективных тру¬ 
довых споров. И хотя пред¬ 
ложенное толкование части 
4 ст. 37 Конституции подвер¬ 
глось критике, нельзя отри¬ 
цать нечеткость конституци¬ 
онной формулы, использую¬ 
щей сложную грамматичес¬ 
кую конструкцию, уяснение 
смысла которой требует спе¬ 
циального анализа. 


При формулировании 
права на забастовку неизбеж¬ 
но обращение к актам меж¬ 
дународного права, даюшим 
его четкую характеристику и 
связывающим это право с 
комплексом так называемых 
коллективных прав. Так, в 
Международном пакте об 
экономических, социальных и 
культурных правах от 19 де¬ 
кабря 1966 года (ст. 8) право 
на забастовки включено в 
обший перечень прав на со¬ 
здание и вступление в про¬ 
фессиональные союзы, а так¬ 
же прав профсоюзов образо¬ 
вывать национальные феде¬ 
рации и конфедерации и фун¬ 
кционировать беспрепят¬ 
ственно. Проведение забас¬ 
товки возможно при возник¬ 
новении разногласий по по¬ 
воду заключения коллектив¬ 
ного договора. Европейская 
социальная хартия 1961 г. (в 
редакции 1996 г.) обязывает 
государства признавать «пра¬ 
во работников и предприни¬ 
мателей на коллективные дей¬ 
ствия в случае конфликтов 
интересов, включая право на 
забастовку». 

Видный исследователь 
международного и зару¬ 
бежного трудового права 
И.Я. Киселев совершенно 
справедливо делает вывод о 
том, что в международных 
актах право на забастовку 
«...трактуется как дополни¬ 
тельная гарантия осуществ¬ 
ления механизма коллек¬ 
тивно-договорного регули¬ 
рования труда, эффектив¬ 
ного осуществления права 
на коллективные договоры, 
а не как самостоятельное 
фундаментальное право». 

Наиболее пристальное 
внимание трудовым правам 
работников, включая право 
на забастовку, уделяет Меж¬ 
дународная организация 
труда. И хотя в конвенциях 
МОТ право на забастовку не 
получило непосредственно¬ 
го закрепления, «это право 
подразумевается как само 
собой разумеющееся в док¬ 
ладе, подготовленном для 
первого обсуждения Кон¬ 
венции № 87 «О свободе 
объединения и защите пра¬ 
ва на организацию». 

Международная органи¬ 
зация труда рассматривает 


забастовку как «наиболее 
яркую форму коллективных 
действий», используемую для 
разрешения трудовых конф¬ 
ликтов между предпринима¬ 
телями и трудящимися (кол¬ 
лективных трудовых споров - 
в терминологии российского 
законодательства). Рекомен¬ 
дация № 92 указывает на за¬ 
бастовку именно в контексте 
разрешения коллективного 
трудового спора с использо- 
ванием примирительных 
процедур. Право на забас¬ 
товку - это неотъемлемая 
часть права на объединение. 
Соответственно и использо¬ 
вание забастовки возможно 
лишь при осуществлении де¬ 
ятельности, связанной с ре¬ 
ализацией права на объеди¬ 
нение, - проведением кол¬ 
лективных переговоров с це¬ 
лью заключения коллектив¬ 
ного договора, соглашения. 

В силу действия ч. 4 ст. 
15 Конституции указанные 
положения международного 
трудового права не могут 
игнорироваться при опреде¬ 
лении сущности и правового 
значения забастовки в рос¬ 
сийском трудовом праве. А 
эти положения связывают 
право на забастовку с пра¬ 
вом на объединение, защиту 
прав и интересов трудящих¬ 
ся входе коллективных пере¬ 
говоров. Соответственно и 
Трудовой кодекс не только в 
главе 61 о порядке разреше¬ 
ния коллективных трудовых 
споров, но и в обших поло¬ 
жениях должен исходить из 
того, что право на забастов¬ 
ку - это право на определен¬ 
ный способ разрешения кол¬ 
лективного трудового спора. 

Еше одна проблема, вы¬ 
ходящая за рамки простого 
устранения противоречий 
между отдельными нормами 
Трудового кодекса, связана с 
определением особенностей 
правового регулирования 
труда отдельных категорий 
работников. 

В настоящее время суще¬ 
ствуют расхождения между 
ст. 6, 11 и другими статьями 
Трудового кодекса в отноше¬ 
нии установления такого 
рода особенностей. Так, 
часть 1 ст. 6 ТК относит ус¬ 
тановление особенностей к 
полномочиям федеральных 


органов государственной 
власти, а часть 5 ст. 11 ТК 
предусматривает их право¬ 
вую форму - нормы (главы) 
Трудового кодекса и иные 
федеральные законы. Вмес¬ 
те с тем раздел XII кодекса 
отсылает иногда и к подза¬ 
конным нормативным право¬ 
вым актам. Например, пе¬ 
речни производств, работ, 
профессий и должностей с 
вредными и (или) опасными 
условиями труда, на которых 
ограничивается применение 
труда женшин, и предельно 
допустимые нормы нагрузок 
для женшин при перемеще¬ 
нии тяжестей вручную утвер¬ 
ждаются в порядке, установ¬ 
ленном Правительством (ст. 
253 ТК). Установление любых 
видов перечней или опреде¬ 
ление порядка их принятия 
отнесено к компетенции 
Правительства РФ (ст. 59, 
147, 153, 265, 268 и др.). 

Можно, конечно, не от¬ 
носить перечни (списки) к 
нормативным правовым ак¬ 
там, предусматривающим 
особенности. Они, действи¬ 
тельно, носят вспомогатель¬ 
ный характер, однако уста¬ 
навливают некоторые право¬ 
вые нормы и, главное, опре¬ 
деляют категорию работни¬ 
ков, которой предоставляют¬ 
ся те или иные льготы. Что 
же касается иных актов, упо¬ 
мянутых в Трудовом кодек¬ 
се, то они, безусловно, уста¬ 
навливают особенности пра¬ 
вового регулирования труда 
отдельных категорий работ¬ 
ников, хотя в соответствии 
со ст. 11 ТК это может делать 
только федеральный закон. В 
качестве примера нужно 
привести ст. 282 ТК, в соот¬ 
ветствии с которой особен¬ 
ности работы по совмести¬ 
тельству для отдельных кате¬ 
горий работников определя¬ 
ются в порядке, установлен¬ 
ном Правительством, ст. 1 89 
ТК, предусматривающую ут¬ 
верждение уставов о дисцип¬ 
лине постановлениями Пра¬ 
вительства, и др. 

Проблема установления 
особенностей правового ре¬ 
гулирования отдельных кате¬ 
горий работников всегда 
представляла определенную 
сложность. С одной стороны, 
практически невозможно 
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трудовые отношения всех 
работников во всех аспектах 
регламентировать законом, с 
другой стороны, нельзя допу¬ 
стить снижения уровня пра¬ 
вовой зашиты трудовых прав 
путем установления, напри¬ 
мер, такого порядка реализа¬ 
ции предоставленного зако¬ 
ном права, что круг лии, 
пользующихся этим правом, 
или его содержание меняет¬ 
ся на подзаконном уровне. 
Кроме того, необходимо 
иметь в виду, что, согласно 
ст. 11 ТК, подзаконные нор¬ 
мативные акты не могут про¬ 
тиворечить закону, в том 
числе, очевидно, и устанав¬ 
ливать дополнительные тру¬ 
довые права. 

Таким образом, надо 
прийти к выводу о том, что 
права и обязанности в сфе¬ 
ре трудовых отношений мо¬ 
гут устанавливаться только 
федеральным законом и, в 
установленных законом слу¬ 
чаях, законом субъекта Рос¬ 
сийской Федерации. Подза¬ 
конными актами допустимо 
определять лишь порядок 
реализации прав в строгом 
соответствии с законом. Ви¬ 
димо, необходимо сохранить 
и порядок принятия различ¬ 
ного вида перечней и спис¬ 
ков, специально оговорив 
это в ст. 11 ТК. В перспекти¬ 
ве потребуется четкое раз¬ 
граничение компетенции 
органов законодательной и 
исполнительной государ¬ 
ственной власти. 

Наряду с противоречия¬ 
ми и неточностями Трудовой 
кодекс содержит недостатки 
другого рода, а именно от¬ 
сутствие правовых механиз¬ 
мов реализации некоторых 
трудовых прав. Так, Трудо¬ 
вой кодекс, как и ранее дей¬ 


ствовавший Кодекс законов 
о труде, ограничился провоз¬ 
глашением свободы труда, 
запрещения дискриминации, 
принудительного труда, дру¬ 
гих основ правового регули¬ 
рования трудовых отноше¬ 
ний, не попытавшись предло¬ 
жить механизм реализации 
этих фундаментальных прав. 

Не всегда ясны правовые 
последствия нарушения прав 
человека в сфере труда, в 
том числе таких фундамен¬ 
тальных, как запрет дискри¬ 
минации или привлечение к 
принудительному труду. 

В отличие от стран, в ко¬ 
торых действуют специаль¬ 
ные законы (нормативные 
правовые акты) о дискрими¬ 
нации, попытка определить 
круг лиц, имеющих право на 
обжалование дискриминаци¬ 
онного обращения, правовые 
последствия дискриминации, 
пределы полномочий феде¬ 
ральной инспекции труда и 
суда приводит к неутеши¬ 
тельному выводу о полной 
непроработанности этих 
вопросов. 

Такие вопросы встают, 
например, при рассмотрении 
дел о дискриминационном 
отказе в приеме на работу. 
Должен ли суд обязать рабо¬ 
тодателя принять на работу 
лицо, которому было отказа¬ 
но в заключении трудового 
договора, уволив уже посту¬ 
пившего на работу работни¬ 
ка? Или уместнее ставить 
вопрос только о компенса¬ 
ции морального вреда? 

Нет определенности при 
распределении бремени до¬ 
казывания. В настоящее вре¬ 
мя многие судебные работ¬ 
ники исходят из того, что 
работник должен доказать 
наличие дискриминационно¬ 


го подхода работодателя, что 
сразу же делает большинство 
судебных жалоб бесперспек¬ 
тивными в силу отсутствия у 
работника возможности при¬ 
влечь широкий круг доказа¬ 
тельств. Такой подход отли¬ 
чается от принятой в боль¬ 
шинстве стран Евросоюза 
практики - отсутствие диск¬ 
риминации доказывает рабо¬ 
тодатель. 

На указанные вопросы 
законодатель ответа не дает. 
Решить их путем толкования 
довольно сложно. Кроме 
того, процесс формирования 
судебной практики займет 
продолжительное время, в 
течение которого зашита ра¬ 
ботников от дискриминации 
будет осуществляться проти¬ 
воречиво и неполно. Это ста¬ 
вит проблему развития соот¬ 
ветствующих положений 
Трудового кодекса, создания 
действенного правового ме¬ 
ханизма реализации права на 
защиту от дискриминации. 

Одновременно необхо¬ 
димо решить и вопрос о зак¬ 
реплении права граждан об¬ 
жаловать привлечение к при¬ 
нудительному труду, право¬ 
вых последствиях этого пра¬ 
вонарушения. 

Создание правовых меха¬ 
низмов реализации трудовых 
прав должно, на наш взгляд, 
выступать одним из приори¬ 
тетных направлений разви¬ 
тия трудового законодатель¬ 
ства. Другой задачей, в отли¬ 
чие от исправления допущен¬ 
ных неточностей и доведения 
до логического завершения 
уже существующих норм, 
носяшей долговременный 
характер, является ликвида¬ 
ция пробелов. 

Среди наиболее очевид¬ 
ных пробелов, требующих 


своего восполнения, надо 
назвать: 

• отсутствие достаточного 
количества коллизион¬ 
ных норм, предусматри¬ 
вающих правила преодо¬ 
ления противоречий 
между различными ис¬ 
точниками трудового 
права (в частности, не оп¬ 
ределено соотношение 
между соглашением и 
коллективным догово¬ 
ром, возможность в рос¬ 
сийском законодатель¬ 
стве устанавливать более 
благоприятные условия 
труда по сравнению с 
международным актом); 

• отсутствие оснований и 
процедуры признания со¬ 
глашения, коллективного 
договора и локального 
нормативного акта не¬ 
действительными; 

• отсутствие четкого и де¬ 
тального разграничения 
правотворческих полно¬ 
мочий между федераль¬ 
ными и региональными 
органами государствен¬ 
ной власти; 

• отсутствие регламентации 
так называемого заемного 
(подрядного) труда. 

Кроме этого, при совер¬ 
шенствовании специальной 
части Трудового кодекса не¬ 
обходимо учесть: 

• отсутствие особенностей 
регулирования труда при 
прохождении альтернатив¬ 
ной гражданской службы; 

• недостаточное регулирова¬ 
ние трудовых отношений с 
участием иностранных 
граждан или иностранных 
юридических лиц (ст. 11 ТК 
провозглашает лишь прин¬ 
цип уравнивания иност¬ 
ранцев в правах с россий¬ 
скими гражданами). 
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Т рудовой договор явля¬ 
ется основным инсти¬ 
тутом трудового права. 
Он занимает центральное 
место в Трудовом кодексе 
РФ. Именно в разделе «Тру¬ 
довой договор» заложены ре¬ 
альные возможности реали¬ 
зации основной задачи тру¬ 
дового законодательства, 
провозглашенной новым 
Трудовым кодексом, - созда¬ 
ния необходимых правовых 
условий для достижения оп¬ 
тимального согласования 
интересов сторон трудовых 
отношений (ст. 1 ТК) и обес¬ 
печения эффективного раз¬ 
вития трудовых отношений. 

Регламентируя содержа¬ 
ние трудового договора (гл. 
10), порядок его заключения 
(гл. 11), перевода на другую 
работу и изменения его су¬ 
щественных условий (гл. 12), 
а также основания прекра¬ 
щения трудового договора 
(гл. 1 3), ТК не только сохра¬ 
нил неизменными основные 
трудовые права работников, 
предусмотренные КЗоТ, но и 
установил дополнительные 
гарантии их реализации. 

Сегодня каждый гражда¬ 
нин вправе обжаловать отказ 
в заключении трудового до¬ 
говора в судебном порядке. 
По требованию лица, кото¬ 
рому отказано в заключении 
трудового договора, работо¬ 
датель обязан сообшить при¬ 
чину отказа в письменной 


форме. В отличие от ранее 
действовавшего КЗоТ, ТК 
прямо предусматривает, что 
наличие или отсутствие реги¬ 
страции по месту жительства 
(пребывания) не может слу¬ 
жить основанием для отказа 
в заключении трудового до¬ 
говора (ст. 64 ТК). 

В соответствии со ст. 65 
Трудового кодекса запреща¬ 
ется требовать от лица, по¬ 
ступающего на работу, доку¬ 
менты, помимо предусмот¬ 
ренных ТК, иными федераль¬ 
ными законами, указами 
Президента РФ и постанов¬ 
лениями Правительства РФ. 

Заключение срочного 
трудового договора, соглас¬ 
но ст. 57 ТК, допускается 
только по основаниям, уста¬ 
новленным ТК или иным фе¬ 
деральным законом. Трудо¬ 
вой договор, заключенный на 
определенный срок при от¬ 
сутствии достаточных к тому 
оснований, установленных 
органом, осушествляюшим 
государственный надзор и 
контроль за соблюдением 
трудового законодательства, 
или судом, считается заклю¬ 
ченным на неопределенный 
срок. Запрещается заключе¬ 
ние срочных трудовых дого¬ 
воров в целях уклонения от 
предоставления прав и га¬ 
рантий, предусмотренных 
работникам, заключившим 
трудовой договор на неопре¬ 
деленный срок (ст. 58 ТК). 


Практически любой пере¬ 
вод на другую работу допус¬ 
кается только с согласия ра¬ 
ботника. Причем согласие 
работника во всех случаях 
должно быть выражено в пись¬ 
менной форме (ст. 72 ТК). 

Трудовой кодекс устано¬ 
вил общий (единый) порядок 
и условия расторжения по 
инициативе работника как 
срочного трудового догово¬ 
ра, так и трудового догово¬ 
ра, заключенного на неопре¬ 
деленный срок. Это позволя¬ 
ет работникам более свобод¬ 
но распоряжаться своими 
способностями к труду, осо¬ 
бенно в случаях, когда они 
вынуждены заключать сроч¬ 
ный трудовой договор по 
предложению работодателя 
в соответствии со ст. 59 ТК. 

Можно привести в каче¬ 
стве примера и многие дру¬ 
гие нормы, направленные на 
усиление зашиты трудовых 
прав работников. 

Вместе с тем новый ТК в 
большей мере, чем КЗоТ, 
учитывает интересы работо¬ 
дателя, предоставляя ему в 
определенных случаях воз¬ 
можность принятия самосто¬ 
ятельных решений, направ¬ 
ленных на повышение эф¬ 
фективности производства, 
рационального использова¬ 
ния труда работников, обес¬ 
печивая тем самым опреде¬ 
ленный баланс интересов 
работника и работодателя. 


Согласно ст. 73 ТК, в це¬ 
лях сохранения рабочих 
мест работодатель вправе с 
учетом мнения выборного 
профсоюзного органа вво¬ 
дить режим неполного ра¬ 
бочего времени на срок до 
шести месяцев, если изме¬ 
нения организационных или 
технологических условий 
труда, производимые в 
организации, могут повлечь 
за собой массовое увольне¬ 
ние работников. 

Сохранив запрет на от¬ 
каз в заключении трудового 
договора работникам, при¬ 
глашенным на работу в по¬ 
рядке перевода от другого 
работодателя в качестве до¬ 
полнительной гарантии 
обеспечения их трудовых 
прав, ст. 64 ТК вместе с тем 
ограничивает такой запрет 
месячным сроком со дня 
увольнения с прежнего мес¬ 
та работы. Если работник в 
течение указанного срока не 
заключил трудовой договор 
с пригласившим его работо¬ 
дателем, последний вправе 
отказать такому работнику в 
приеме на работу. 

ТК предоставляет рабо¬ 
тодателю более широкие воз¬ 
можности для заключения с 
работниками срочного тру¬ 
дового договора. Причем в 
ряде случаев независимо от 
характера работы и условий 
ее выполнения (например, с 
пенсионерами по возрасту, 
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совместителями и др.). В нем 
расширен перечень основа¬ 
ний для его прекращения, в 
том числе по обстоятель¬ 
ствам, не зависящим от воли 
сторон (ст. 83), и вследствие 
нарушения установленных 
ТК или иным федеральным 
законом обязательных пра¬ 
вил заключения трудового 
договора (ст. 84). Предусмот¬ 
рены дополнительные осно¬ 
вания досрочного расторже¬ 
ния трудового договора с 
руководителем организации, 
его заместителями и главным 
бухгалтером организации. 

Принципиально изменен, 
в интересах работодателя, 
порядок расторжения трудо¬ 
вых договоров в случае пре¬ 


работников - членов проф¬ 
союза. Согласно ст. 82 ТК, 
увольнение таких работни¬ 
ков по п. 2 подпункта «б», п. 
3 подпункта 5 ст. 81 произ¬ 
водится с учетом мнения вы¬ 
борного профсоюзного 
органа. Ранее для их уволь¬ 
нение необходимо было со¬ 
гласие соответствующего 
профсоюзного органа. 

Оценивая в целом пози¬ 
тивно раздел «Трудовой до¬ 
говор» нового Трудового ко¬ 
декса, необходимо отметить, 
что он, как и другие его раз¬ 
делы, не свободен от недо¬ 
статков, носящих в том чис¬ 
ле и принципиальный харак¬ 
тер. В нем также имеются 
противоречия, несогласо- 


не соответствует сущности 
понятия «существенные ус¬ 
ловия договора», вырабо¬ 
танного правовой наукой. 
Под существенными услови¬ 
ями договора принято пони¬ 
мать такие, по которым в 
силу закона должно быть до¬ 
стигнуто соглашение и кото¬ 
рые являются достаточными 
и необходимыми для того, 
чтобы договор считался зак¬ 
люченным и тем самым спо¬ 
собным породить права и 
обязанности сторон. Анализ 
условий трудового догово¬ 
ра, отнесенных ст. 57 ТК к 
числу существенных, свиде¬ 
тельствует о том, что суще¬ 
ственными условиями с точ¬ 
ки зрения правовой науки 


гие. Однако порядок их ус¬ 
тановления и изменения раз¬ 
личен. Производные условия 
(например, о компенсациях и 
льготах за работу в тяжелых, 
вредных и (или) опасных ус¬ 
ловиях труда) предусмотре¬ 
ны законом, подзаконными 
актами, отчасти коллектив¬ 
ным договором, соответ¬ 
ственно могут быть измене¬ 
ны без волеизъявления ра¬ 
ботника и работодателя. 

В начале 90-х годов в 
юридической литературе 
поднимался вопрос об ис¬ 
ключении этих положений из 
содержания трудового дого¬ 
вора, поскольку они действу¬ 
ют независимо от воли сто¬ 
рон. Такое предложение, на 
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крашения деятельности фи¬ 
лиала, представительства или 
иного обособленного струк¬ 
турного полразлеления юри¬ 
дического лииа, расположен¬ 
ного в лругой местности. Ра¬ 
сторжение трудовых логово- 
ров с работниками этих 
структурных полразлелений 
произволится по правилам, 
предусмотренным лля случа¬ 
ев ликвидации организации, 
т.е. в упрошенном, по срав¬ 
нению с увольнением по со¬ 
кращению численности или 
штата работников, порядке (ч. 
3 ст. 81 ТК). Иначе говоря, 
при расторжении трудового 
договора с работниками в 
случаях прекращения дея¬ 
тельности филиала или пред¬ 
ставительства работодатель 
освобождается от обязанно¬ 
сти предлагать работнику 
другую работу, учитывать его 
преимущественное право на 
оставление на работе и со¬ 
блюдать другие требования, 
установленные законодатель¬ 
ством для увольнения работ¬ 
ников по сокращению чис¬ 
ленности или штата. 

В ТК несколько упроше¬ 
на процедура увольнения по 
инициативе работодателя 


ванность применяемых тер¬ 
минологии и понятий, нечет¬ 
кие или неясные положения, 
затрудняющие правильное 
их применение на практике. 

Так, серьезное противо¬ 
речие существует между по¬ 
ложениями ст. 57 и ч. 3 ст. 
72 ТК. Статья 57 ТК к числу 
существенных условий тру¬ 
дового договора относит ус¬ 
ловие о работе в конкретном 
структурном подразделении 
организации. Существенные 
условия трудового договора, 
как предусмотрено в этой же 
статье, могут быть изменены 
только по соглашению сто¬ 
рон. В то же время ч. 3 ст. 72 
ТК изменение структурного 
подразделения рассматрива¬ 
ет как перемещение работ¬ 
ника на другое рабочее мес¬ 
то, которое допускается и 
без его согласия. Иначе го¬ 
воря, обозначение структур¬ 
ного подразделения ст. 72 ТК 
вопреки положениям ст. 57 
ТК не рассматривает в каче¬ 
стве существенного условия 
трудового договора. 

Следует отметить, что 
сам перечень существенных 
условий трудового догово¬ 
ра, предложенный ст. 57 ТК, 


могут быть признаны только 
два - о месте работы и о тру¬ 
довой функции. Именно эти 
условия являются достаточ¬ 
ными и необходимыми для 
того, чтобы реально могло 
возникнуть трудовое право¬ 
отношение. Что касается 
всех других условий, то они 
направлены лишь на уточне¬ 
ние или конкретизацию прав 
и обязанностей сторон тру¬ 
дового договора. Отсут¬ 
ствие в трудовом договоре 
любого из этих условий не 
может являться препятстви¬ 
ем для его заключения. 

Таким образом, введение 
в ТК понятия «существенные 
условия трудового договора» 
представляется теоретически 
неоправданным и практичес¬ 
ки не целесообразным. Кро¬ 
ме того, при формировании 
перечня существенных усло¬ 
вий трудового договора зако¬ 
нодатель не учел традицион¬ 
ного разделения условий тру¬ 
дового договора на производ¬ 
ные (устанавливаемые зако¬ 
нодательством) и непосред¬ 
ственные (определяемые по 
соглашению сторон). 

К существенным услови¬ 
ям ТК отнесены и те, и дру- 


наш взгляд, заслуживает се¬ 
рьезного рассмотрения и се¬ 
годня. Во всяком случае, от¬ 
несение к содержанию тру¬ 
дового договора только не¬ 
посредственных условий по¬ 
зволило бы преодолеть те 
противоречия, которые су¬ 
ществуют между статьями 
57, 72, 73 ТК. 

Очевидно, при регламен¬ 
тации содержания трудового 
договора необходимо вооб¬ 
ще отказаться от понятия су¬ 
щественных условий трудо¬ 
вого договора и исходить из 
того, что к условиям трудо¬ 
вого договора относятся 
лишь те, которые устанавли¬ 
ваются по соглашению сто¬ 
рон. Одновременно следует 
определить, в каком поряд¬ 
ке могут быть изменены ло¬ 
кальные нормативные акты, 
коллективные договоры, со¬ 
глашения, регламентирую¬ 
щие условия труда, то есть 
имеет ли работник безуслов¬ 
ное право на сохранение тех 
условий труда, которые дей¬ 
ствовали в организации при 
его поступлении на работу. 
Вместе с тем в целях зашиты 
интересов работников в ТК 
должен быть предусмотрен 
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перечень условий, которые 
должны быть предусмотрены 
в трудовом договоре в обя¬ 
зательном порядке. Напри¬ 
мер, о месте работы и тру¬ 
довой функции, о заработ¬ 
ной плате, о времени начала 
работы и др. Безусловно, 
должно быть сохранено об¬ 
щее правило, предусматри¬ 
вающее, что условия трудо¬ 
вого договора, обусловлен¬ 
ные сторонами при его зак¬ 
лючении, могут быть измене¬ 
ны только по соглашению 
сторон и в письменной фор¬ 
ме. Оно в полной мере дол¬ 
жно распространяться и на 
такое условие трудового до¬ 
говора, как работа в опреде¬ 
ленном структурном подраз¬ 
делении. Иначе говоря, если 
в трудовом договоре место 
работы было определено с 
указанием конкретного 
структурного подразделе¬ 
ния, то перевод работника в 
другое структурное подраз¬ 
деление организации возмо¬ 
жен лишь с его письменного 
согласия. Это правило необ¬ 
ходимо предусмотреть в ч. 3 
ст. 73 ТК, изложив его в сле¬ 
дующей редакции: «Не явля¬ 
ется переводом на другую 
постоянную работу и не тре¬ 
бует согласия работника пе¬ 
ремещение его в той же орга¬ 
низации на другое рабочее 
место, в другое структурное 
подразделение в той же мес¬ 
тности, поручение работы на 
другом механизме или агре¬ 
гате, если конкретные место 
работы, механизм (агрегат) 
или структурное подразделе¬ 
ние не были оговорены в тру¬ 
довом договоре». 

Определенная несогласо¬ 
ванность (противоречие) су¬ 
ществует между положения¬ 
ми ст. 1 5 и ч. 2 ст. 57 ТК, ка¬ 
сающимися определения по¬ 
нятия трудовой функции. 
Статья 15 ТК определяет тру¬ 
довую функцию как работу 
по определенной специаль¬ 
ности, квалификации или 
должности. В статье же 57 ТК 
сказано, что существенными 
условиями трудового догово¬ 
ра являются наименование 
должности, специальности, 
профессии или конкретная 
трудовая функция. Что сле¬ 
дует понимать под конкрет¬ 
ной трудовой функцией в 


этом случае неясно. Очевид¬ 
но, речь здесь идет о конк¬ 
ретно-определенной работе, 
которая не укладывается в 
содержание работы по той 
или иной должности, про¬ 
фессии или специальности и 
выполнение которой может 
быть обусловлено сторонами 
при заключении трудового 
договора. Однако в этом слу¬ 
чае получается, что конкрет¬ 
но-определенная работа, по¬ 
ручаемая работнику, проти¬ 
вопоставляется его трудовой 
функции, что вряд ли право¬ 
мерно. Конкретно-опреде¬ 
ленная работа - это тоже 
трудовая функция работни¬ 
ка, ее элемент, если уж ра¬ 
ботник обязуется ее выпол¬ 
нять. В связи с этим необхо¬ 
димо было бы расширить 
само понятие трудовой фун¬ 
кции работника и включать 
в нее как работу по должно¬ 
сти (в соответствии со штат¬ 
ным расписанием), профес¬ 
сии, специальности, с указа¬ 
нием квалификации, так и 
конкретно-определенную 
работу, о которой стороны 
договорились при заключе¬ 
нии трудового договора или 
впоследствии. 

Следует отметить, что 
проект Закона «О внесении 
изменений и дополнений в 
Трудовой кодекс Российской 
Федерации», принятый Госу¬ 
дарственной думой в первом 
чтении, при внесении изме¬ 
нений в ТК исходит именно 
из такого широкого понима¬ 
ния трудовой функции. Ст. 
1 5 в редакции проекта опре¬ 
деляет ее как работу по дол¬ 
жности (в соответствии со 
штатным расписанием), про¬ 
фессии, специальности, с 
указанием квалификации, 
или конкретный вид поруча¬ 
емой работы. Вместе с тем 
нельзя считать, что проект 
окончательно разрешает воз¬ 
никшее противоречие. Оно 
остается, так как в ст. 57 ТК 
по-прежнему противопос¬ 
тавляются понятия «трудовая 
функция» и «конкретный вид 
работы». Это противоречие 
должно быть устранено. Кро¬ 
ме того, представляется не 
совсем удачным термин 
«конкретный вид работы», 
примененный в ст. 15 проек¬ 
та закона. Конкретный вид 


работы - это, скорее, работа 
по определенной профессии 
или специальности. Очевид¬ 
но, более правильно было бы 
говорить о конкретно-опре¬ 
деленной работе, которая не 
охватывается содержанием 
работы по той или иной про¬ 
фессии, должности или спе¬ 
циальности. 

Некоторое противоречие 
существует между положени¬ 
ями ст. 58 ТК, устанавлива¬ 
ющей общие правила об ог¬ 
раничении возможности зак¬ 
лючения срочного трудового 
договора, и ст. 59 ТК, предус¬ 
матривающей перечень слу¬ 
чаев, при которых по иници¬ 
ативе работника либо рабо¬ 
тодателя может быть заклю¬ 
чен срочный трудовой дого¬ 
вор. В указанный перечень 
включены случаи заключения 
срочного трудового догово¬ 
ра, как соответствующие об¬ 
щим требованиям об ограни¬ 
чении срочных трудовых до¬ 
говоров, так и те, при кото¬ 
рых заключение срочного 
трудового договора допуска¬ 
ется без учета требований, 
установленных ст. 58 ТК, т.е. 
независимо от характера ра¬ 
боты и условий ее выполне¬ 
ния. Этот перечень не явля¬ 
ется исчерпывающим. Со¬ 
гласно ст. 59 ТК, срочный 
трудовой договор может 
быть заключен и в других слу¬ 
чаях, предусмотренных фе¬ 
деральными законами. В свя¬ 
зи с этим возникает ряд воп¬ 
росов. Во-первых, возможно 
ли заключение срочного тру¬ 
дового договора в случае, 
когда по характеру работы и 
условиям ее выполнения 
нельзя заключить трудовой 
договор на неопределенный 
срок, но этот случай не пре¬ 
дусмотрен ТК или иным фе¬ 
деральным законом? Во-вто¬ 
рых, если заключение сроч¬ 
ного трудового договора воз¬ 
можно и в других случаях, 
отвечающих общим требова¬ 
ниям об ограничении сроч¬ 
ных трудовых договоров, ка¬ 
кой смысл предусматривать 
лишь некоторые из них в 
специальной статье (напри¬ 
мер, для замены временно 
отсутствующего работника, 
на время выполнения вре¬ 
менных работ и др.)? Ответ 
на первый вопрос может 


быть только положительным. 
В противном случае утрачи¬ 
вается значение самого об¬ 
щего правила. Кроме того, 
ограниченное применение 
общего правила может по¬ 
влечь за собой ограничение 
прав работодателей в реше¬ 
нии вопросов, связанных с 
управлением организацией. 
Что касается второго вопро¬ 
са, то можно с уверенностью 
утверждать, что ни с теоре¬ 
тических позиций, ни с точ¬ 
ки зрения практической це¬ 
лесообразности нет смысла в 
перечислении в ст. 59 ТК слу¬ 
чаев, отвечающих общим 
требованиям об ограниче¬ 
нии срочных трудовых дого¬ 
воров. При наличии в ТК об¬ 
щего правила об ограниче¬ 
нии срочных трудовых дого¬ 
воров, такое перечисление 
только затрудняет правиль¬ 
ное применение общих пра¬ 
вил. Поэтому необходимо 
было бы исключить из содер¬ 
жания ст. 59 ТК случаи зак¬ 
лючения срочного трудового 
договора, отвечающие об¬ 
щим требованиям об ограни¬ 
чении срочных трудовых до¬ 
говоров, и предусмотреть в 
ней лишь те, которые являют¬ 
ся исключением из общего 
правила. Иначе говоря, ст. 
59 ТК должна содержать 
лишь те случаи, когда допус¬ 
кается заключение срочного 
трудового договора без уче¬ 
та требований, установлен¬ 
ных ст. 58 ТК, т.е. независи¬ 
мо от характера работы и 
условий ее выполнения. При¬ 
чем в основе установления 
таких случаев должен лежать 
не только принцип практи¬ 
ческой целесообразности, но 
и прежде всего принцип не¬ 
допущения дискриминации в 
трудовых отношениях и 
обеспечения равенства воз¬ 
можностей в отношении тру¬ 
да и занятий. Положения ст. 
59 ТК не отвечают в должной 
мере этим принципам. 

Предусмотренные ст. 59 
ТК случаи заключения сроч¬ 
ного трудового договора без 
учета требований, установ¬ 
ленных ст. 58 ТК, условно 
можно разделить на две груп¬ 
пы. К первой относятся те, 
которые возможность заклю¬ 
чения срочного трудового 
договора связывают с осо- 
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бенностями (спецификой) 
работодателя, - абз. 3, 5, 6, 
а к второй - с особенностя¬ 
ми работника: абз. 11,12,13, 
14, 15, 17. 

Случаи заключения сроч¬ 
ного трудового договора, 
обусловленные спецификой 
работодателя, в той или иной 
мере можно считать оправ¬ 
данными. Например, при 
заключении срочного трудо¬ 
вого договора о работе в 
организациях - субъектах 
малого предприниматель¬ 
ства или у работодателя - 
физического лица. 

Предоставление же воз¬ 
можности заключения сроч¬ 
ного трудового договора, 
исходя из тех или иных осо¬ 
бенностей работника (пенси¬ 
онеры, лица, обучающиеся 


той. В связи с этим в целях 
приведения ТК в соответ¬ 
ствие с требованием между¬ 
народных норм из содержа¬ 
ния ст. 59 ТК следует исклю¬ 
чить и те случаи заключения 
трудового договора, которые 
не основаны на специфичес¬ 
ких (квалификационных) тре¬ 
бованиях, связанных с опре¬ 
деленной работой. Это пен¬ 
сионеры по возрасту, лица, 
обучающиеся по дневной 
форме обучения, совмести¬ 
тели. 

Противоречат друг другу 
положения ст. 61 ТК, касаю¬ 
щиеся вступления трудового 
договора в силу. Согласно ч. 
1 этой статьи, трудовой до¬ 
говор вступает в силу со дня 
его подписания работником 
и работодателем. Вступление 


че говоря, признание заклю¬ 
ченного и вступившего в 
силу трудового договора дей¬ 
ствующим или аннулирован¬ 
ным зависит не от его содер¬ 
жания или правоспособнос¬ 
ти сторон, а от причины, по 
которой работник не присту¬ 
пил к работе в установлен¬ 
ный срок. Такое положение 
нельзя признать приемле¬ 
мым ни с точки зрения тео¬ 
рии права, ни с позиций 
практической целесообраз¬ 
ности. Это обстоятельство 
учтено в проекте закона о 
внесении изменений и до¬ 
полнений вТК. В нем предус¬ 
мотрены единые (одинако¬ 
вые) правила признания до¬ 
говора аннулированным не¬ 
зависимо от причины, по ко¬ 
торой работник не присту- 


предусмотрены, поэтому ан¬ 
нулирование договора не яв¬ 
ляется признанием его не¬ 
действительным. С такими 
доводами в принципе можно 
было бы согласиться. Одна¬ 
ко необходимо учесть, что 
они в полной мере примени¬ 
мы и для обоснования непри¬ 
емлемости признания анну¬ 
лированного договора не 
заключенным, ибо как мож¬ 
но считать трудовой договор 
не заключенным, если он уже 
вступил в силу, т.е. трудовые 
отношения с юридической 
точки зрения уже возникли. 
Таким образом, ни ту, ни дру¬ 
гую позицию о толковании 
термина «аннулируется» 
нельзя признать достаточно 
обоснованной. В связи с 
этим полагаем, что следова- 
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по дневной форме обучения, 
совместители и др.), нельзя 
признать правомерным. По 
существу, это дискримина¬ 
ция в сфере труда, наруше¬ 
ние принципа равенства всех 
перед законом. В соответ¬ 
ствии с Конвенцией МОТ № 
111 1958 г., ратифицирован¬ 
ной Указом ПВС СССР от 31 
января 1961 г., Российская 
Федерация обязалась прово¬ 
дить национальную полити¬ 
ку, направленную на поощ¬ 
рение равенства возможно¬ 
стей в отношении труда и 
занятий с целью искоренения 
всякой дискриминации в 
этой области. Согласно п. 2 
ст. 1 названной Конвенции, 
дискриминацией не считают¬ 
ся только такие различия, 
исключения или предпочте¬ 
ния в области труда и заня¬ 
тий, которые основаны на 
специфических (квалифика¬ 
ционных) требованиях, свя¬ 
занных с определенной рабо¬ 


трудового договора в силу 
означает, что с этого момен¬ 
та стороны приобретают 
права и обязанности, предус- 
мотренные законодатель¬ 
ством о труде и трудовым 
договором. В соответствии с 
ч. 4 названной статьи трудо¬ 
вой договор аннулируется, 
если работник не приступил 
к работе в установленный 
срок без уважительных при¬ 
чин в течение недели. Таким 
образом, если работник не 
приступил к работе в уста¬ 
новленный день без уважи¬ 
тельных причин, вступивший 
в силу трудовой договор при¬ 
знается аннулированным, 
т.е. считается, что трудовые 
отношения и не возникали. В 
то же время, если работник 
не приступил к работе по 
уважительной причине, тот 
же договор будет действи¬ 
тельным (действующим) неза¬ 
висимо от того, когда работ¬ 
ник приступит к работе. Ина- 


пил к работе в установлен¬ 
ный срок. Кроме того, про¬ 
ект уточняет, что следует 
понимать под термином «ан¬ 
нулируется». Аннулируется - 
значит, признается не заклю¬ 
ченным, сказано в проекте. 
Однако с таким уточнением 
трудно согласиться. Следует 
отметить, что вопрос о том, 
что понимать под термином 
«аннулируется», дискутиро¬ 
вался с момента вступления 
ТК в силу. Высказаны две точ¬ 
ки зрения. Первая - аннули¬ 
руется, значит, признается 
недействительным. Вторая - 
аннулируется, значит, при¬ 
знается не заключенным 
(именно эта позиция воспри¬ 
нята проектом закона). 

В обоснование своей по¬ 
зиции сторонники второй 
точки зрения приводят тот 
довод, то для признания до¬ 
говора недействительным 
необходимы специальные 
процедуры, которые ТК не 


ло бы вообще отказаться от 
термина «аннулируется», как 
не отвечающего сущности 
обозначенного им явления. В 
случаях же, предусмотрен¬ 
ных ст. 61 ТК, правильнее 
было бы говорить не об ан¬ 
нулировании трудового дого¬ 
вора, а об утрате трудовым 
договором силы или о его 
прекращении в связи с невоз¬ 
можностью исполнения. В 
такой интерпретации факт 
заключения трудового дого¬ 
вора, а также его действи¬ 
тельность не ставятся под 
сомнение, но он вполне пра¬ 
вомерно утрачивает силу или 
прекращается в связи с тем, 
что работник не приступает 
к работе в установленный 
срок. Первый из предложен¬ 
ных вариантов представляет¬ 
ся тем более логичным, что 
он в полной мере укладыва¬ 
ется в содержание ст. 61 ТК, 
регламентирующей вступле¬ 
ние трудового договора в 
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силу. При использовании вто¬ 
рого варианта соответствую¬ 
щие изменения должны быть 
внесены в статьи, предусмат¬ 
ривающие основания прекра¬ 
щения трудового договора, в 
частности ст. 77 и 83 ТК. 

Наряду с устранением 
противоречий в содержании 
самой ст. 61 ТК, необходимо 
устранить и некоторое ее 
несоответствие с положени¬ 
ями ст. 68 ТК, регламентиру¬ 
ющей оформление приема 
на работу. В соответствии с 
ч. 2 ст. 68 ТК приказ (распо- 


вопросу о том, насколько 
обязателен для поступающих 
на работу перечень докумен¬ 
тов, предусмотренный ст. 65 
ТК, и вправе ли работодатель 
отказать гражданину в зак¬ 
лючении трудового договора 
на том основании, что у него 
отсутствует тот или иной до¬ 
кумент. Формулировка ст. 65 
ТК - «лицо, поступающее на 
работу, предъявляет работо¬ 
дателю документы» - не по¬ 
зволяет сделать однозначный 
вывод. В связи с этим по дан¬ 
ному вопросу высказывают- 


стоятельствам, несвязанным 
с деловыми качествами ра¬ 
ботников. А такие докумен¬ 
ты, как страховое свидетель¬ 
ство государственного пен¬ 
сионного страхования, доку¬ 
менты воинского учета и тру¬ 
довая книжка, сами по себе 
не определяют деловых ка¬ 
честв работников. Полагаем, 
что эта позиция должна най¬ 
ти отражение и в содержа¬ 
нии ст. 65 ТК. В частности, в 
ней следовало бы предусмот¬ 
реть правило, в соответствии 
с которым запрещается при- 


ботника, нуждающегося в 
соответствии с медицинским 
заключением в предоставле¬ 
нии другой работы, при от¬ 
сутствии в организации соот¬ 
ветствующей работы никак 
не согласуется с закреплен¬ 
ной в этой же статье его обя¬ 
занностью предоставить та¬ 
кую работу. При этом, пре¬ 
доставляя работодателю та¬ 
кое право, закон не оговари¬ 
вает, о каком переводе - вре- 
менном или постоянном - 
идет речь. В связи с этим 
можно сделать вывод, что 
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ряжение) работодателя о 
приеме на работу объявляет¬ 
ся работнику под расписку в 
трехдневный срок со дня 
подписания трудового дого¬ 
вора. Однако, как уже отме¬ 
чалось, в случаях, предусмот¬ 
ренных ст. 61 ТК, подписан¬ 
ный сторонами трудовой до¬ 
говор может быть аннулиро¬ 
ван, если работник не при¬ 
ступит к работе в установ¬ 
ленный срок в течение неде¬ 
ли. Таким образом, кроме 
проблемы аннулирования 
трудового договора, о кото¬ 
рой уже говорилось, в прак¬ 
тике возникает еше и пробле¬ 
ма аннулирования в соответ¬ 
ствующих случаях приказа о 
приеме на работу. Во избе¬ 
жание этих проблем и в це¬ 
лях совершенствования пра¬ 
вового регулирования отно¬ 
шений, связанных с приемом 
на работу, в ст. 68 ТК необ¬ 
ходимо внести изменения. В 
частности, установить, что 
приказ (распоряжение) рабо¬ 
тодателя о приеме на работу 
объявляется работнику под 
расписку не позднее трех 
дней с момента, когда работ¬ 
ник фактически приступил к 
работе. Следует отметить, 
что проектом закона анало¬ 
гичные изменения внесены в 
ст. 68 ТК. 

В настоящее время нет 
достаточной ясности и по 


ся разные точки зрения. По 
мнению одних, гражданин 
обязан представлять при по¬ 
ступлении на работу все ука¬ 
занные в перечне документы, 
а работодатель вправе отка¬ 
зать в заключении трудово¬ 
го договора при отсутствии 
хотя бы одного из этих доку¬ 
ментов. Другие считают, что 
при поступлении на работу в 
обязательном порядке долж¬ 
ны представляться только те 
документы, без которых тру¬ 
довой договор реально не 
может быть заключен. А та¬ 
кими документами являются 
паспорт (иной документ, удо- 
стоверяюший личность) и 
документ об образовании, о 
квалификации или наличии 
специальных знаний, если 
выполнение работы требует 
специальных знаний или спе¬ 
циальной подготовки. Отсут¬ 
ствие других документов 
(трудовой книжки, страхово¬ 
го свидетельства государ¬ 
ственного пенсионного стра¬ 
хования, документа воинско¬ 
го учета) не может служить 
основанием для отказа в зак¬ 
лючении трудового догово¬ 
ра. Более правильной пред¬ 
ставляется вторая точка зре¬ 
ния, так как она в полной 
мере согласуется с положе¬ 
ниями ст. 64 ТК, запрещаю¬ 
щими отказ в заключении 
трудового договора по об- 


ем на работу без предъявле¬ 
ния паспорта или иного до¬ 
кумента, удостоверяющего 
личность, а также документа 
об образовании, о квалифи¬ 
кации или наличии специаль¬ 
ных знаний, если выполнение 
работы требует специальных 
знаний или специальной под¬ 
готовки. 

Отсутствует необходи¬ 
мая четкость и согласован¬ 
ность в содержании ст. 72 и 
77 ТК. Согласно ч. 2 ст. 72 
ТК, работника, нуждающего¬ 
ся в соответствии с медицин¬ 
ским заключением в предос¬ 
тавлении другой работы ра¬ 
ботодатель обязан с его со¬ 
гласия перевести на другую 
работу. При отказе работни¬ 
ка от перевода либо отсут¬ 
ствии в организации соответ¬ 
ствующей работы, трудовой 
договор прекращается по п. 
8 ст. 77 ТК. Однако п. 8 ст. 
77 ТК предусматривает 
увольнение лишь в случае 
отказа работника от перево¬ 
да на другую работу вслед¬ 
ствие состояния здоровья в 
соответствии с медицинским 
заключением и ничего не го¬ 
ворит о случаях, когда в 
организации отсутствует ра¬ 
бота, на которую работник в 
соответствии с медицинским 
заключением может быть 
переведен. Кроме того, пра¬ 
во работодателя уволить ра- 


работника, которому в соот¬ 
ветствии с медицинским зак¬ 
лючением рекомендован 
лишь временный перевод на 
другую работу, работодатель 
также вправе уволить, если 
соответствующая работа в 
организации отсутствует. 
Такой вывод вытекает и из 
содержания ст. 182 ТК, пре¬ 
дусматривающей гарантии 
при переводе работников 
только на другую постоян¬ 
ную работу. 

Наличие в ТК указанной 
несогласованности при от¬ 
сутствии в нем внятного и 
четкого регулирования отно¬ 
шений, связанных с перево¬ 
дом работников на другую 
работу по состоянию здоро¬ 
вья, затрудняет правильное 
применение указанных норм 
и существенно снижает по 
сравнению с КЗоТ гарантии 
прав работников, нуждаю¬ 
щихся в соответствии с ме¬ 
дицинским заключением во 
временном предоставлении 
другой работы. 

Несколько противоречи¬ 
выми представляются поло¬ 
жения ст. 73 ТК в части, ка¬ 
сающейся введения и отме¬ 
ны работодателем режима 
неполного рабочего времени 
в случаях, когда изменения 
организационных или техно¬ 
логических условий труда в 
организации могут повлечь 


6 2 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 












ПРОБЛЕМЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ТРУДОВОГО КОДЕКСА РФ 


4 - 5/2004 


за собой массовое увольне¬ 
ние работников. Работода¬ 
тель в соответствии с ч. 5 ст. 
73 ТК вправе с учетом мне¬ 
ния выборного профсоюзно¬ 
го органа организации вво¬ 
дить такой режим на срок до 
шести месяцев. Отмена ре¬ 
жима неполного рабочего 
времени, согласно ч. 7 этой 
же статьи, производится ра¬ 
ботодателем с учетом мне¬ 
ния представительного орга¬ 
на организации. Предложен¬ 
ная законом формулировка 
дает основание полагать, что 
работодатель обязан учиты¬ 
вать мнение представитель- 


решении вопроса об отмене 
режима неполного рабочего 
времени необходимо лишь 
тогда, когда этот режим от¬ 
меняется до истечения сро¬ 
ка, на который он установ¬ 
лен. Это положение должно 
быть более четко сформули¬ 
ровано в ч. 7 ст. 73 ТК. 

Наряду с противоречия¬ 
ми раздел «Трудовой дого¬ 
вор», как уже отмечалось, 
содержит ряд нечетких или 
неясных положений, затруд¬ 
няющих правильное и эф¬ 
фективное их применение. 

К их числу следует отне¬ 
сти, в частности, некоторые 


терминология, а следова¬ 
тельно, и адекватное ей со¬ 
держание должны быть пре¬ 
дусмотрены в соответствую¬ 
щих нормах ТК. 

Нет достаточной ясности 
и по вопросу о прекращении 
трудового договора по осно¬ 
ваниям, предусмотренным п. 
8 ст. 77 и пп. «а» п. 3 ст. 81 
ТК. И в том, и в другом слу¬ 
чае речь идет о прекращении 
трудового договора в связи 
с состоянием здоровья ра¬ 
ботника. Путем сопоставле¬ 
ния и анализа указанных пра¬ 
вовых норм можно прийти к 
выводу о том, что прекраще- 


званных оснований прекра¬ 
щения трудового договора. 
Однако Проект закона из¬ 
брал иной путь, а именно 
исключил из п. 3 ст. 81 поло¬ 
жения, касающиеся несоот¬ 
ветствия работника занима¬ 
емой должности или выпол¬ 
няемой работе вследствие 
состояния здоровья работни¬ 
ка в соответствии с медицин¬ 
ским заключением. В прин¬ 
ципе можно согласиться и с 
таким решением. 

Не решен в ТК на долж¬ 
ном уровне и вопрос об ат¬ 
тестации работников, хотя с 
аттестацией закон связывает 


НЕТ ДОСТАТОЧНОЙ ЯСНОСТИ И ПО ВОПРОСУ 
О ПРЕКРАЩЕНИИ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
ПО ОСНОВАНИЯМ, ПРЕДУСМОТРЕННЫМ 
П. 8 СТ. 77 И ПП. «А» П. 3 СТ. 81 ТК 


ного органа работников во 
всех случаях отмены режима 
неполного рабочего време¬ 
ни, в т. ч. и тогда, когда этот 
режим отменяется в связи 
истечением шестимесячного 
срока, на который он был 
установлен. Однако вряд ли 
это верно. Отмена режима 
неполного рабочего времени 
по истечении срока, на кото¬ 
рый он установлен, является 
обязанностью работодателя. 
Поэтому мнение представи¬ 
тельного органа работников 
по этому вопросу какого- 
либо значения не должно 
иметь, тем более в тех слу¬ 
чаях, когда режим неполно¬ 
го времени установлен на 
срок шесть месяцев. Шесть 
месяцев - это предельный 
срок, на который может быть 
введен режим неполного ра¬ 
бочего времени, а посему 
работодатель обязан по ис¬ 
течении этого срока отме¬ 
нить его в любом случае не¬ 
зависимо от мнения предста¬ 
вительного органа работни¬ 
ков. В противном случае ра¬ 
ботодатель нарушит требова¬ 
ние закона, ограничившего 
время, на которое работода¬ 
тель вправе вводить режим 
неполного рабочего време¬ 
ни. В связи с этим, очевид¬ 
но, мнение представительно¬ 
го органа работников при 


положения, регламентирую¬ 
щие основания прекращения 
трудового договора. 

Так, предусмотрев в ка¬ 
честве основания для рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра с руководителем органи¬ 
зации, его заместителями и 
главным бухгалтером смену 
собственника имущества 
организации (ст. 75, п. 4 ст. 
81 ТК), закон не определяет, 
что следует понимать под 
сменой собственника имуще¬ 
ства организации. Действую¬ 
щее гражданское законода¬ 
тельство, определяющее пра¬ 
вовой режим деятельности 
юридических лиц, правила их 
реорганизации и ликвида¬ 
ции, не предусматривает та¬ 
кого правового понятия, как 
смена собственника имуще¬ 
ства организации. В связи с 
этим на практике возникли 
серьезные затруднения при 
применении указанных поло¬ 
жений ТК. Поскольку право¬ 
вой статус юридического 
лица определяется нормами 
гражданского законодатель¬ 
ства, положения названных 
статей ТК должны быть при¬ 
ведены в соответствие с 
ними. С точки зрения ГК в 
данном случае, судя по все¬ 
му, речь идет о переходе (пе¬ 
редаче) права собственности 
на имущество. Аналогичная 


ние трудового договора по п. 
8 ст. 77 ТК производится в 
двух случаях. Когда исполне¬ 
ние работником своих трудо¬ 
вых обязанностей в соответ¬ 
ствии с медицинским заклю¬ 
чением противопоказано (то 
есть при продолжении им 
работы его состояние здоро¬ 
вья, согласно медицинскому 
заключению, может ухуд¬ 
шиться) и когда исполнение 
работником своих трудовых 
обязанностей в соответствии 
с медицинским заключением 
опасно для здоровья работа¬ 
ющих с ним или обслужива¬ 
емых им людей. 

Увольнение же по пп. «а» 
п. 3 ст. 81 допускается, если 
состояние здоровья работни¬ 
ка в соответствии с медицин¬ 
ским заключением препят¬ 
ствует надлежащему испол¬ 
нению им своих трудовых 
обязанностей. Иначе говоря, 
увольнение по данному осно¬ 
ванию производится в тех 
случаях, когда по состоянию 
здоровья работник не справ¬ 
ляется со своими трудовыми 
обязанностями, и это обсто¬ 
ятельство подтверждено ме¬ 
дицинским заключением. 

Сформулировав надле¬ 
жащим образом предложен¬ 
ное толкование, можно было 
устранить имеющиеся неяс¬ 
ности в регламентации на- 


серьезные правовые послед¬ 
ствия, в том числе и уволь¬ 
нение по инициативе работо¬ 
дателя. 

В соответствии с пп. «б» 
п. 3 ст. 81 ТК недостаточная 
квалификация работника как 
основание для его увольне¬ 
ния должна быть подтверж¬ 
дена результатами аттеста¬ 
ции. Это правило изложено 
в обшей форме, а поэтому 
аттестации должны подле¬ 
жать все работники, в отно¬ 
шении которых стоит вопрос 
об увольнении в связи с не¬ 
соответствием занимаемой 
должности или выполняемой 
работе. Однако порядок про¬ 
ведения аттестации работни¬ 
ков для установления несоот¬ 
ветствия их занимаемой дол¬ 
жности или выполняемой 
работе ТК не определен (не 
предусмотрен порядок со¬ 
здания аттестационной ко¬ 
миссии, ее состав, процеду¬ 
ра проведения аттестации и 
др.). Это затрудняет приме¬ 
нение такого основания пре¬ 
кращения трудового догово¬ 
ра, как несоответствие зани¬ 
маемой должности вслед¬ 
ствие недостаточной квали¬ 
фикации. Следует отметить, 
что в отношении отдельных 
категорий работников (спе¬ 
циалистов сварочного произ¬ 
водства, научных работни- 
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ков, работников аварийно- 
спасательных служб и др.) 
проведение аттестации пре¬ 
дусмотрено специальными 
нормативными правовыми 
актами. В настоящее время 
эти акты могут быть исполь¬ 
зованы. Однако это не реша¬ 
ет всей проблемы, так как, 
во-первых, большая часть 
работников не охвачена эти¬ 
ми актам, а, во-вторых, атте¬ 
стация работников в соот¬ 
ветствии с такими актами 
имеет несколько иную цель, 
а поэтому предусматривает 
довольно сложную и длитель¬ 
ную процедуру аттестации. 
Для случаев, предусмотрен¬ 
ных п. 3 ст. 81 ТК, это вряд 
ли приемлемо. В связи с этим 
именно в ТК должны быть 


глашением, т.е. актом, кото¬ 
рый принимается в договор¬ 
ном порядке, содержит вза¬ 
имные обязательства сторон 
и условия труда. Аттестация 
же представляет собой опре¬ 
деленную процедуру, резуль¬ 
таты которой являются весь¬ 
ма важными для каждого 
конкретного работника. 

С точки зрения практичес¬ 
кого применения (да и теоре¬ 
тического осмысления) вызы¬ 
вает определенные сложнос¬ 
ти формулировка такого осно¬ 
вания прекращения трудово¬ 
го договора, как предоставле¬ 
ние работником работодате¬ 
лю подложных документов 
или ложных сведений при зак¬ 
лючении трудового договора 
(п. 11 ст. 81 ТК). Высказаны две 


ТК, запрещающей какое бы 
то ни было прямое или кос¬ 
венное ограничение прав по 
обстоятельствам, не связан¬ 
ным с деловыми качествами 
работника. То есть, если 
сами по себе подложные до¬ 
кументы или ложные сведе¬ 
ния не определяют деловых 
качеств работника, не явля¬ 
ются основанием для заклю¬ 
чения трудового договора, 
они не могут служить осно¬ 
ванием и для его прекраще¬ 
ния. Например, работник 
неверно указал состав своей 
семьи, представил подлож¬ 
ный документ об образова¬ 
нии, наличие которого не 
требуется для выполнения 
работы, на которую он при¬ 
нят, и т.п. Эта позиция дол- 


9) истечение срока дей¬ 
ствия или приостановление 
действия на срок более двух 
месяцев, или лишение работ¬ 
ника специального права (ли¬ 
цензии, права на управление 
транспортным средством, 
права на ношение оружия и 
т.п.) в соответствии с феде¬ 
ральными законами и иными 
нормативными правовыми 
актами Российской Федера¬ 
ции, влекущее невозмож¬ 
ность исполнения работни¬ 
ком обязанностей по трудо¬ 
вому договору». 

Оценивая в целом поло¬ 
жительно предусмотренное 
проектом решение, вместе с 
тем следует отметить, что 
если ст. 83 ТК будет дополне¬ 
на п. 9 в предложенной про- 


К ЧИСЛУ ПРОБЕЛОВ, ИМЕЮЩИХСЯ В РАЗДЕЛЕ «ТРУДОВОЙ 
ДОГОВОР», СЛЕДУЕТ ОТНЕСТИ ОТСУТСТВИЕ В НЕМ ТАКОГО 
ОСНОВАНИЯ ДЛЯ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА, 
КАК ДИСКВАЛИФИКАЦИЯ РАБОТНИКА, ПРЕДУСМОТРЕННАЯ 
КОДЕКСОМ ОБ АДМИНИСТРАТИВНЫХ НАРУШЕНИЯХ, 

А ТАКЖЕ ЛИШЕНИЕ РАБОТНИКА ПРАВ НА УПРАВЛЕНИЕ 
ТРАНСПОРТНЫМ СРЕДСТВОМ 


предусмотрены единые (об¬ 
щие для всех работников) 
правила проведения аттеста¬ 
ции при решении вопроса о 
прекращении с работниками 
трудового договора в связи 
с несоответствием их зани¬ 
маемой должности или вы¬ 
полняемой работе. Они дол¬ 
жны установить порядок со¬ 
здания аттестационной ко¬ 
миссии, ее состав и полномо¬ 
чия, саму процедуру прове¬ 
дения аттестации, а также 
гарантии для работников, 
проходящих аттестацию. 

Соответствующее поло¬ 
жение о проведении аттеста¬ 
ции в каждой организации 
может быть утверждено ру¬ 
ководителем организации на 
основании и в соответствии 
с положениями ТК. 

Вряд ли порядок проведе¬ 
ния аттестации целесообраз¬ 
но устанавливать в коллек¬ 
тивном договоре, как пред¬ 
лагают некоторые специали¬ 
сты. Коллективный договор 
является нормативным со- 


позиции. Первая исходит из 
того, что прекращение трудо¬ 
вого договора допускается 
только в том случае, если пре¬ 
доставленные работником ра¬ 
ботодателю подложные доку¬ 
менты или ложные сведения 
явились основанием для зак¬ 
лючения с ним трудового до¬ 
говора. Иначе говоря, если бы 
работник представил действи¬ 
тельные (правильные) доку¬ 
менты или сведения, ему было 
бы отказано в заключении тру¬ 
дового договора. Вторая - до¬ 
пускает возможность прекра¬ 
щения трудового договора с 
работником во всех случаях 
предоставления работодателю 
подложных документов или 
ложных сведений при заклю¬ 
чении трудового договора, т.е. 
независимо от того, повлияли 
ли они на решение работода¬ 
теля заключить с работником 
трудовой договор. 

Более правильной пред¬ 
ставляется первая позиция. 
Она в полной мере соответ¬ 
ствует требованиям ст. 64 


жна найти отражение и в со¬ 
держании п. 11 ст. 81 ТК. 

К числу пробелов, име¬ 
ющихся в разделе «Трудо¬ 
вой договор», следует отне¬ 
сти отсутствие в нем тако¬ 
го основания для прекраще¬ 
ния трудового договора, как 
дисквалификация работни¬ 
ка, предусмотренная Кодек¬ 
сом об административных 
нарушениях, а также лише¬ 
ние работника прав на уп¬ 
равление транспортным 
средством. Проект закона 
этот пробел устраняет. В 
частности, ч. 1 ст. 83 ТК, 
предусматривающая осно¬ 
вания для прекращения тру¬ 
дового договора по обсто¬ 
ятельствам, не зависящим 
от воли сторон, дополнена 
новыми пунктами 8 и 9 сле¬ 
дующего содержания: « 8) 
дисквалификация работни¬ 
ка в соответствии с феде¬ 
ральным законом, влекущая 
невозможность исполнения 
работником трудовых обя¬ 
занностей; 


ектом редакции, то возникнет 
новая проблема. Она связа¬ 
на с правовыми последствия¬ 
ми приостановления дей¬ 
ствия лицензии, права на уп¬ 
равление транспортным сред¬ 
ством или права на ношение 
оружия на срок до двух ме¬ 
сяцев. Как должен поступить 
работодатель с работником, 
лишенным, например, права 
на управление транспортным 
средством на полтора меся¬ 
ца? Ни ТК, ни Проект закона 
ответа на этот вопрос не со¬ 
держат. Очевидно, необходи¬ 
мо предложить работнику 
перевод на другую работу на 
этот срок, а при отсутствии 
такой работы в организации 
или в случае несогласия ра¬ 
ботника на перевод, отстра¬ 
нить его от работы на указан¬ 
ный период по правилам, пре¬ 
дусмотренным ст. 76 ТК. По¬ 
скольку ст. 76 ТК такого ос¬ 
нования отстранения от рабо¬ 
ты не предусматривает, в нее 
следует внести соответствую¬ 
щее дополнение. 
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РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ 


У/. У/. ЧИешнулипа, капд. т{т(). наук 


З аконодательное регу¬ 
лирование рабочего 
времени традиционно 
выполняло двоякую роль. С 
одной стороны, определяло 
меру участия работников в 
совокупном труде, необхо¬ 
димом для существования 
всего общества, с другой - 
обеспечивало создание им 
условий для восстановления 
израсходованных в процессе 
труда жизненных сил, сохра¬ 
нения здоровья, развития 
личности, выполнения се¬ 
мейных обязанностей и т.д. 

Это достигалось путем 
ограничения продолжитель¬ 
ности рабочего времени, ис¬ 
ходя из уровня экономичес¬ 
кого развития общества, уче¬ 
та условий и характера тру¬ 
да работников, их возраста 
и состояния трудоспособно¬ 
сти, установления опреде¬ 
ленных требований к режи¬ 
мам труда работников, недо¬ 
пущения сверхурочных ра¬ 
бот и другими правовыми 
средствами. 

Трудовой кодекс не толь¬ 
ко сохранил в целом указан¬ 
ную направленность законо¬ 
дательства о рабочем време¬ 
ни, но и более полно по срав¬ 
нению с КЗоТ регулирует 
рабочее время. 

Трудовой кодекс впервые 
законодательно закрепляет 
понятие рабочего времени 
(ст. 91 ТК); устанавливает 
максимально допустимую 
ежедневную продолжитель¬ 
ность рабочего времени (ст. 
94); предусматривает сокра¬ 
щение продолжительности 
рабочего дня или смены, не¬ 


посредственно предшеству¬ 
ющих нерабочему празднич¬ 
ному дню, для всех работни¬ 
ков, а не только работников, 
имеющих нормальную про¬ 
должительность рабочего 
времени, как было прежде 
(ст. 95 ТК); определяет, что 
должно предусматриваться 
при установлении режима 
рабочего времени (ст. 100 
ТК), закрепляет понятие не¬ 
нормированного рабочего 
дня (ст. 101 ТК) и др., что, 
несомненно, будет способ¬ 
ствовать совершенствова¬ 
нию правового регулирова¬ 
ния рабочего времени. 

Вместе с этим необходи¬ 
мо отметить, что некоторые 
статьи раздела «Рабочее вре¬ 
мя» сформулированы нечет¬ 
ко, не согласованы с други¬ 
ми статьями Трудового ко¬ 
декса либо снижают уровень 
гарантий трудовых прав ра¬ 
ботников. 

Например, менее четко 
по сравнению с КЗоТ сфор¬ 
мулированы положения ст. 
92 ТК о сокращенной про¬ 
должительности рабочего 
времени. Чтобы уяснить 
смысл этой статьи, нужно 
произвести предварительные 
арифметические действия, а 
именно из нормальной про¬ 
должительности рабочей не¬ 
дели (40 часов) вычесть чис¬ 
ло часов, на которое сокра¬ 
щается рабочее время для 
соответствующей категории 
работников, перечисленных 
в данной статье. 

Подобная форма изложе¬ 
ния содержания правовых 
норм не свойственна законо¬ 


творческой практике по воп¬ 
росам рабочего времени и от 
нее следует отказаться. Но¬ 
вый текст ч. 1 этой статьи 
может быть сформулирован 
по аналогии с содержанием 
ст. 43 - 45 КЗоТ, например: 
«Сокращенная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
устанавливается: 

• для работников в возрас¬ 
те от 1 6 до 18 лет - не бо¬ 
лее 36 часов в неделю; в 
возрасте от 15 до 16 лет, 
а также для учащихся об¬ 
разовательных учрежде¬ 
ний в возрасте от 14 до 
15 лет, а работающих в 
период каникул, не более 
24 часов в неделю; 

• для работников, являю¬ 
щихся инвалидами I или II 
группы - не более 35 ча¬ 
сов в неделю, и т.д.». 

Отдельные положения ст. 
92 ТК не стыкуются с текстом 
других статей. Так, содержа¬ 
ние ч. 1 ст. 92 ТК относитель¬ 
но несовершеннолетних не 
согласуется с содержанием 
ч. 1 ст. 94 ТК. 

Согласно ч. 1 ст. 92 ТК, 
нормальная продолжитель¬ 
ность рабочего времени для 
работников в возрасте от 1 6 
до 1 8 лет сокращается на 4 
часа в неделю и, следователь¬ 
но, составляет 36 часов. 

Одновременно с этим в ч. 
1 ст. 94 ТК предусматрива¬ 
ется, что продолжительность 
ежедневной работы работни¬ 
ков в возрасте от 1 6 до 1 8 лет 
не может превышать 7 часов. 


При соблюдении этого тре¬ 
бования продолжительность 
рабочей недели данной кате¬ 
гории работников будет со¬ 
ставлять не 36, а 35 часов в 
неделю. Очевидно, что для 
устранения возникшего раз¬ 
ночтения в ч. 1 ст. 92 ТК дол¬ 
жно предусматриваться: 

- нормальная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
для работников в возрасте от 
1 6 до 18 лет сокращается не 
на 4, а на 5 часов в неделю 
(исходя из нынешней редак¬ 
ции ч. 1 ст. 92 ТК). Все равно 
при обычном режиме один 
час указанными работника¬ 
ми не дорабатывается, а ре¬ 
жим с суммированным уче¬ 
том рабочего времени либо 
запрещен (ст. 298 и 300 ТК), 
либо традиционно не реко¬ 
мендовался. 

Сокращение продолжи¬ 
тельности рабочего времени 
лиц моложе 1 8 лет до 35 ча¬ 
сов в неделю необходимо не 
только в целях устранения 
указанной выше несогласо¬ 
ванности ст. 92 и 94 ТК, айв 
целях повышения уровня ох¬ 
раны их здоровья. Как отме¬ 
чается в разделе I Федераль¬ 
ной целевой программы 
«Молодежь России» (2001 - 
2005 гг.), утвержденной по¬ 
становлением Правительства 
Российской Федерации, со¬ 
стояние здоровья молодежи 
ухудшается. В среднем в Рос¬ 
сии лишь 10% выпускников 
школ могут считаться абсо¬ 
лютно здоровыми, 45 - 50% 
имеют серьезные отклонения 
в физическом и психическом 
развитии 1 . 


1 СЗ РФ. 2001, № 2, ст. 172; 2002, № 23, ст. 2170. 
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Помимо уточнения про¬ 
должительности рабочей 
недели лиц в возрасте от 1 6 
до 18 лет, необходимо пе¬ 
ресмотреть вопрос об опла¬ 
те труда работников моло¬ 
же 1 8 лет. 

Характерная особен¬ 
ность сокращенного рабоче¬ 
го времени для различных 
категорий работников со¬ 
стоит в том, что оно устанав¬ 
ливается без какого бы то ни 
было сокращения заработ¬ 
ной платы, получаемой ими 
в то время, когда происхо¬ 
дит сокращение продолжи¬ 
тельности рабочего време¬ 
ни, что нашло закрепление 
и в международных право¬ 
вых актах 2 3 . 

В России указанная осо¬ 
бенность в отношении работ¬ 
ников, не достигших 18-лет¬ 
него возраста, нашла законо¬ 
дательное закрепление зна¬ 
чительно раньше (см. ст. 95, 
136 и 61 КЗоТ 1922 г.). В ст. 
180 КЗоТ, принятого 9 декаб¬ 
ря 1971 г., также предусмат¬ 
ривалось, что заработная 
плата работникам моложе 
восемнадцати лет при сокра¬ 
щенной продолжительности 
ежедневной работы выплачи¬ 
вается в таком же размере, 
как работникам соответству¬ 
ющих категорий при полной 
продолжительности ежед¬ 
невной работы. 

Труд работников моложе 
восемнадцати лет, допущен¬ 
ных к сдельным работам, оп¬ 
лачивается по сдельным рас¬ 
ценкам, установленным для 
взрослых работников, с доп¬ 
латой по тарифной ставке за 
время, на которое продолжи¬ 
тельность их ежедневной ра¬ 
боты сокращается по сравне¬ 
нию с продолжительностью 
ежедневной работы взрос¬ 
лых работников. Лишь труд 
учащихся образовательных 
школ, профессионально-тех¬ 
нических и средних специ¬ 
альных учебных заведений, 
работающих в свободное от 
учебы время, подлежал опла¬ 
те пропорционально отрабо¬ 
танному времени или в зави¬ 
симости от выработки. 


Указанный порядок опла¬ 
ты труда лиц моложе 18 лет 
не только не допускал фор¬ 
мирования более низкого 
жизненного уровня подрос¬ 
тков по сравнению со взрос¬ 
лыми работниками соответ¬ 
ствующей категории, но и 
обеспечивал им сохранение 
здоровья. Он исключал воз¬ 
никновение такой ситуации, 
при которой подросток будет 
перенапрягаться, стремясь 
выполнить норму, рассчитан¬ 
ную на полный рабочий день, 
за установленное для него 
сокращенное рабочее время, 
чтобы получить более высо¬ 
кую заработную плату. 

Трудовой кодекс отка¬ 
зался от сохранения суще¬ 
ствовавшего многие десяти¬ 
летия порядка оплаты труда 
работников, не достигших 
1 8-летнего возраста. В ст. 
271 ТК предусмотрено, что 
при повременной оплате 
труда заработная плата ра¬ 
ботникам в возрасте до 18 
лет выплачивается с учетом 
сокращенной продолжитель¬ 
ности работы, а работникам 
этого возраста, допущенным 
к сдельным работам, труд 
оплачивается по установ¬ 
ленным сдельным расцен¬ 
кам. Тем самым уменьшено 
значение установления для 
этих работников сокращен¬ 
ного рабочего времени как 
важнейшего средства охра¬ 
ны их труда. 

Именно поэтому необхо¬ 
димо пересмотреть закреп¬ 
ленный в ст. 271 ТК порядок 
оплаты труда лиц моложе 18 
лет и восстановить суще¬ 
ствовавшее до принятия 
Трудового кодекса правило 
(ст. 1 80 КЗоТ). 

Содержание ст. 92 ТК не 
согласуется и с текстом не¬ 
которых других статей Тру¬ 
дового кодекса. Так, в ч. 1 ст. 
92 ТК предусмотрено, что 
нормальная продолжитель¬ 
ность рабочего времени для 
работников, занятых на ра¬ 
ботах с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
сокращается на 4 часа в не¬ 
делю и более в порядке, ус¬ 


тановленном Правитель¬ 
ством РФ. При этом не при¬ 
нято во внимание, что до ус¬ 
тановления порядка сокра¬ 
щения продолжительности 
рабочего времени, то есть до 
установления правил сокра¬ 
щения рабочего времени или 
одновременно с этим, необ¬ 
ходимо определить, какие 
именно производства, про¬ 
фессии и работы относятся 
к работам с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
неустранимыми при совре¬ 
менном техническом уровне 
производства и организации 
труда, как это имеется в виду 
сделать для предоставления 
дополнительных отпусков за 
работу в указанных услови¬ 
ях (ст. 116 - 117 ТК). Так, в 
ст. 117 ТК предусмотрено, 
что, согласно ст. 116 и 117 
ТК, работникам, занятым на 
работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
предоставляются ежегодные 
дополнительные оплачивае¬ 
мые отпуска. Перечни про¬ 
изводств, профессий и дол¬ 
жностей, работа в которых 
дает право на дополнитель¬ 
ный оплачиваемый отпуск за 
работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
а также минимальная про¬ 
должительность этого отпус¬ 
ка и условия его предостав¬ 
ления утверждаются Прави¬ 
тельством РФ с учетом мне¬ 
ния Российской трехсторон¬ 
ней комиссии по регулирова¬ 
нию социально-трудовых от¬ 
ношений. 

Предлагаемая проектом 
Федерального закона «О 
внесении изменений и до¬ 
полнений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации», 
принятого Государственной 
думой в первом чтении, но¬ 
вая редакция абзаца пятого 
ч. 1 ст. 92 ТК, а именно пред¬ 
ложение о закреплении кон¬ 
кретной продолжительности 
сокращенной рабочей неде¬ 
ли и условий, при которых 
она сокращается, в Положе¬ 
нии, утверждаемом в поряд¬ 
ке, установленном Прави¬ 
тельством РФ, не устраня¬ 


ет несогласованность со¬ 
держания указанного абза¬ 
ца и содержания ч. 2 ст. 11 7 
ТК, поскольку предусматри¬ 
вает разноуровневое реше¬ 
ние вопросов о предостав¬ 
лении работникам, занятым 
на работах с вредными и 
(или) опасными условиями 
труда, равнозначных и не¬ 
редко полагающихся вмес¬ 
те гарантий. 

В настоящее время эти 
вопросы решаются единым 
нормативным актом. Таким 
актом является Список про¬ 
изводств, цехов, профессий 
и должностей с вредными 
условиями труда, работа в 
которых дает право на допол¬ 
нительный отпуск и сокра¬ 
щенный рабочий день, утвер¬ 
жденный по поручению Пра¬ 
вительства СССР постанов¬ 
лением Госкомтруда СССР и 
Президиума ВПСПС от 25 
октября 1974 г. 

Характерной особеннос¬ 
тью данного Списка являет¬ 
ся то, что во многих произ¬ 
водствах и на работах, со¬ 
гласно Списку, одновремен¬ 
но сокращается рабочий 
день и предоставляется до¬ 
полнительный отпуск (см., 
например, раздел IV Списка 
подраздел Б «Пветная метал¬ 
лургия», большой по объему 
раздел X «Химические произ¬ 
водства», раздел XI «Микро¬ 
биологические производ¬ 
ства» и др.). Разработка двух 
разных актов неизбежно 
приведет к дублированию 
многих работ и профессий в 
одном из них и усложнит их 
применение. Поэтому и 
впредь должен быть единый 
Перечень работ с вредными 
условиями труда, дающими 
право на сокращенную про¬ 
должительность рабочего 
времени и дополнительные 
отпуска. Для этого ч. 1 ст. 92 
и ч. 2 ст. 117 Трудового ко¬ 
декса должны быть изложе¬ 
ны в редакции, уполномочи¬ 
вающей Правительство Рос¬ 
сийской Федерации разрабо¬ 
тать такой перечень с учетом 
мнения Российской трехсто¬ 
ронней комиссии по регули- 


2 См.: п. 4 Рекомендации МОТ 1962 года № 116 о сокращении продолжительности рабочего времени. Конвенции и рекомендации, приня¬ 
тые Международной конференцией труда, 1919 - 1966 гг., Женева, 1983, с. 1338. 

3 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации под общей редакцией М.Ю.Тихомирова. М., 2002, с. 331; Киселев И.Я., Лео¬ 
нов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. - М.: Издательство «Дело», 2003, с. 217. 
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рованию социально-трудо¬ 
вых отношений либо в редак¬ 
ции, позволяющей Прави¬ 
тельству Российской Феде¬ 
рации поручить утвердить 
указанный Перечень Минт¬ 
руду России. 

Складывающаяся после 
принятия Трудового кодекса 
нормотворческая практика 
по аналогичным вопросам 
идет по такому же пути (см. 
Перечень должностей меди¬ 
цинских, ветеринарных и 
иных работников, непосред¬ 
ственно участвующих в ока¬ 
зании противотуберкулезной 
помощи, а также работников 
организаций по производ¬ 
ству и хранению продуктов 
животноводства, обслужива¬ 
ющих больных туберкулезом 
сельскохозяйственных жи¬ 
вотных, занятие которых свя¬ 
зано с опасностью инфици¬ 
рования микобактериями ту¬ 
беркулеза, дающих право на 
дополнительный оплачивае¬ 
мый отпуск, 30-часовую ра¬ 
бочую неделю и дополни¬ 
тельную оплату труда в свя¬ 
зи с вредными условиями 
труда, утвержденный по по¬ 
ручению Правительства Рос¬ 
сийской Федерации прика¬ 
зом Минздрава России, Ми¬ 
нобороны России, МВД Рос¬ 
сии, Минюста России, Ми¬ 
нобразования России, Мин¬ 
сельхоза России, Федераль¬ 
ной пограничной службы 
Российской Федерации от 30 
мая 2003 г. № 225/194/363/ 
1 26/2330/777/292). 

Разработка в соответ¬ 
ствии с Трудовым кодексом 
единого Перечня произ¬ 
водств, цехов, профессий и 
должностей с вредными ус¬ 
ловиями труда, работа в ко¬ 
торых дает право на допол¬ 
нительный отпуск и сокра¬ 
щенный рабочий день, позво¬ 
ляет исходить из одинаковых 
критериев при оценке усло¬ 
вий труда и более надежно 
обеспечить охрану здоровья 
работников, занятых в небла¬ 
гоприятных условиях труда. 

В соответствии с пре¬ 
жним законодательством (ч. 
1 ст. 49 КЗоТ) по просьбе 


работника (как женщины, так 
и мужчины), имеющего ре¬ 
бенка в возрасте до 14 лет 
(ребенка-инвалида до дости¬ 
жения им возраста восем¬ 
надцати лет), работодатель 
обязан был установить им 
неполный рабочий день или 
неполную рабочую неделю. 

Согласно ч. 1 ст. 93 Тру¬ 
дового кодекса, такой ре¬ 
жим в обязательном поряд¬ 
ке может устанавливаться 
только для одного из роди¬ 
телей, хотя обязанность по 
воспитанию лежит на обо¬ 
их родителях. Следователь¬ 
но, оба родителя должны 
иметь одинаковые возмож¬ 
ности для исполнения сво¬ 
их родительских обязанно¬ 
стей. Поэтому нужно при¬ 
знать, что данная норма не 
только снижает достигну¬ 
тый уровень гарантий для 
работников с семейными 
обязанностями, но и не со¬ 
гласуется с ратифицирован¬ 
ной Конвенцией МОТ № 
156 (1981 г.) о трудящихся 
с семейными обязанностя¬ 
ми, согласно которой рабо¬ 
тающие мужчины и женщи¬ 
ны, обремененные обязан¬ 
ностями в отношении нахо¬ 
дящихся на их иждивении 
детей, должны иметь рав¬ 
ные возможности для гар¬ 
моничного сочетания про¬ 
фессиональных и семейных 
обязанностей. 

Помимо закрепления 
права каждого работника, 
имеющего ребенка в возра¬ 
сте до 14 лет (ребенка-инва¬ 
лида в возрасте до 18 лет), 
на установление ему, по его 
просьбе, режима неполного 
рабочего времени, необхо¬ 
димо предусмотреть и поря¬ 
док перехода работников, 
для которых работодатель 
обязан устанавливать, по их 
просьбе, указанный режим, 
на полное рабочее время, 
когда у них отпадает необ¬ 
ходимость в таком режиме. 
По-видимому, переход в 
этих случаях должен быть 
беспрепятственным, иначе 
названные работники не 
смогут воспользоваться сво¬ 


им правом на неполное ра¬ 
бочее время. 

В ст. 96 ТК, как и в ст. 48 
КЗоТ, предусмотрено, что 
продолжительность работы 
(смены) в ночное время (с 22 
часов до 6 часов) сокращает¬ 
ся на один час. При этом не 
сказано, уменьшает ли со¬ 
кращение продолжительнос¬ 
ти работы в ночное время 
установленную норму рабо¬ 
чего времени (40 часов в не¬ 
делю). В связи с этим выска¬ 
зываются разные мнения. 
Одни специалисты трудово¬ 
го права считают, что сокра¬ 
щение продолжительности 
работы (смены) в ночное вре¬ 
мя на один час не влечет за 
собой сокращения обшей 
продолжительности нор¬ 
мального рабочего времени 
- сорока часов в неделю. 
Следовательно, эта 40-часо- 
вая норма должна быть со¬ 
блюдена в учетном периоде 3 . 
Другие полагают, что сокра¬ 
щение продолжительности 
ночной работы (смены) на 
один час не должно компен¬ 
сироваться отработкой это¬ 
го часа в другое время, по¬ 
скольку необходимость та¬ 
кой отработки ст. 96 не пре¬ 
дусматривает. Кроме того, 
сторонники этой точки зре¬ 
ния обращают внимание на 
то обстоятельство, что для 
большинства организаций 
промышленности, транспор¬ 
та, связи, перерабатываю¬ 
щих отраслей агропромыш¬ 
ленного комплекса и др. еще 
в 1987 г. Постановлением 
ПК КПСС, Совета Мини¬ 
стров СССР и ВПСПС от 12 
февраля 1987 г. «О перехо¬ 
де объединений, предприя¬ 
тий и организаций промыш¬ 
ленности и других отраслей 
народного хозяйства на мно¬ 
госменный режим работы с 
целью повышения эффектив¬ 
ности производства» было 
предусмотрено, что общее 
количество рабочих дней в 
году при сокращении ночной 
работы на один час в усло¬ 
виях трехсменного режима 
не должно превышать обще¬ 
го числа рабочих дней при 


односменной и двусменной 
работе 4 . Такое решение име¬ 
ло соответствующую право¬ 
вую основу: ст. 48 КЗоТ не 
требовала отработки време¬ 
ни, на которое сокращалась 
продолжительность ночной 
работы. 

Такая направленность 
законодательства о регули¬ 
ровании времени работы в 
ночных сменах не была слу¬ 
чайной. Специалисты по 
физиологии труда устано¬ 
вили, что работа в ночное 
время негативно воздей¬ 
ствует на здоровье работни¬ 
ков и их производственные 
показатели, что процесс 
восстановления нормально¬ 
го уровня физиологических 
функций после работы в 
ночные часы замедлен и 
организм требует более 
длительного отдыха 5 . Тре¬ 
бование отработки време¬ 
ни, на которое сокращает¬ 
ся по закону продолжитель¬ 
ность рабочей смены, при¬ 
вело бы к уменьшению про¬ 
должительности внерабоче¬ 
го времени и лишило работ¬ 
ников возможности иметь 
дополнительное время для 
такого длительного отдыха. 
Тем более не может идти 
речь о применении указан¬ 
ной отработки в современ¬ 
ный период. Как свидетель¬ 
ствуют данные о состоянии 
здоровья населения, здоро¬ 
вого населения в России ос¬ 
талось не более 20%. Из-за 
болезней ежедневно не вы¬ 
ходит на работу 3 млн. че¬ 
ловек, 20 - 25 млн человек 
находятся в пред- или пост¬ 
болезненном состоянии. На 
подходе к пенсионному воз¬ 
расту более 70% страдают 
от различных недугов 6 . 

На основании изложен¬ 
ного представляется, что во 
избежание неправильного 
понимания и применения ст. 
96 ТК в части сокращения 
продолжительности работы в 
ночное время на один час в 
этой статье необходимо пре¬ 
дусмотреть, что сокращение 
ночной смены на один час 
отработке не подлежит. 


4 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. Ответственный редактор Ю.П. Орловский. - М.: «ИНФРА-М», 2002, с. 244; 
Коршунов Ю.Н., Коршунова Т.Ю. и др. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. - М.: «Спарк», 2002, с. 223. 

5 Руководство по физиологии труда. Под редакцией З.М. Золиной, Н.Ф. Измерова. 1983, с. 478. 

6 Данные приведены министром здравоохранения России Ю. Шевченко. - «Российская газета», 2003 г., 5 августа. 
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В ст. 96 ТК необходимо 
внести также иные дополне¬ 
ния, наряду с запрещением 
привлечения к работе в ноч¬ 
ное время беременных жен¬ 
щин и работников, не достиг¬ 
ших возраста 18 лет (за ис¬ 
ключением некоторых лиц), 
предусмотреть возможность 
освобождения от ночных ра¬ 
бот и других категорий ра¬ 
ботников в соответствии с 
законодательством (работни¬ 
ков, заболевших туберкуле¬ 
зом) 7 , работников, которым 
ночная работа противопока¬ 
зана по состоянию здоровья. 

Касаясь категории работ¬ 
ников, которые могут при¬ 
влекаться к ночным работам 
только с их письменного со¬ 
гласия и при условии, если 
такая работа не запрещена 
им по состоянию здоровья, ч. 
5 ст. 96 ТК принимает во вни¬ 
мание только состояние здо¬ 
ровья самих работников, в 
частности женщин. Между 
тем и состояние здоровья 
воспитываемых ими детей 
раннего детского возраста, 
особенно в возрасте до года 
(до двух лет), детей-инвали- 
дов может служить основа¬ 
нием для признания недопу¬ 
стимости их труда в ночное 
время. Например, в ст. 7 
Конвенции МОТ № 171 
(1990 г.) о ночном труде пре¬ 
дусмотрена необходимость 
принятия мер, обеспечиваю¬ 
щих наличие альтернативной 
ночному труду работы для 
трудящихся женщин в тече¬ 
ние определенного времени 
сверх периода после рожде¬ 


ния ребенка, при наличии 
медицинского свидетельства, 
что это необходимо для здо¬ 
ровья матери или ребенка. 

В число статей, регулиру¬ 
ющих режим рабочего вре¬ 
мени (гл. 1 6 ТК), включена ст. 
102 о работе в режиме гиб¬ 
кого рабочего времени. Од¬ 
нако если другие статьи этой 
главы в той или иной мере 
раскрывают содержание по¬ 
нятий, о которых в них идет 
речь: ненормированный ра¬ 
бочий день (ст. 101 ТК), смен¬ 
ная работа (ст. 1 03 ТК), сум¬ 
мированный учет рабочего 
времени (ст. 104), разделе¬ 
ние рабочего дня на части 
(ст. 105 ТК), - закрепляют 
условия и порядок их приме¬ 
нения, а также предусматри¬ 
вают необходимость учета 
мнения представительного 
органа работников или вы¬ 
борного профсоюзного 
органа при их установлении, 
то понятие работы в режиме 
гибкого рабочего времени 
никак не раскрывается. Ос¬ 
тается неясным, когда и в 
каких целях такой режим 
вводится, в каком порядке, в 
чем гибкость и другие осо¬ 
бенности этого режима и т.д. 
Между тем имеются норма¬ 
тивные правовые акты, где 
содержатся ответы на эти 
вопросы 8 . Поэтому ст. 102 
ТК можно сформулировать 
более четко. В частности, 
учесть, что характерной осо¬ 
бенностью работы в режиме 
гибкого рабочего времени 
является установление фик¬ 
сированного рабочего вре¬ 


мени, когда работники дол¬ 
жны находиться на своем 
рабочем месте, и переменно¬ 
го времени, в пределах кото¬ 
рого работники вправе начи¬ 
нать и заканчивать работу по 
своему усмотрению, а не по 
согласованию каждый раз с 
работодателем. Именно пре¬ 
доставление такой самосто¬ 
ятельности работнику позво¬ 
ляет гармонизировать инте¬ 
ресы работодателя и личные 
интересы работников. 

В отличие от Кодекса за¬ 
конов о труде, в соответ¬ 
ствии с которым сверхуроч¬ 
ные работы, как правило, не 
допускались (ч. 1 ст. 54 КЗоТ) 
и администрация могла при¬ 
менять сверхурочные работы 
только в исключительных 
случаях, предусмотренных 
законодательством, и лишь с 
разрешения соответствую¬ 
щего выборного профсоюз¬ 
ного органа данной органи¬ 
зации (ч. 2 ст. 54 КЗоТ), Тру¬ 
довой кодекс подобной нор¬ 
мы не содержит. Отказав¬ 
шись от использования поня¬ 
тия «исключительные слу¬ 
чаи», Трудовой кодекс опре¬ 
делил ряд ситуаций (п. 1 - 5 
ч. 2 ст. 99 ТК), при возник¬ 
новении которых привлече¬ 
ние к сверхурочным работам 
производится работодателя¬ 
ми с письменного согласия 
работника, и установил, что 
в других случаях привлече¬ 
ние к сверхурочным работам 
допускается с письменного 
согласия работника и с уче¬ 
том мнения выборного 
профсоюзного органа дан¬ 


ной организации (ч. 3 ст. 99 
ТК). Кроме того, новый Ко¬ 
декс значительно сузил круг 
работников, которых нельзя 
привлекать к сверхурочным 
работам (сравнить ч. 3 ст. 54 
КЗоТ и ч. 4 ст. 99 ТК). Тем 
самым создана правовая ос¬ 
нова для широкого примене¬ 
ния работодателями сверху¬ 
рочных работ. 

Такая направленность за¬ 
конодательства по вопросу 
применения сверхурочных 
работ расходится с требова¬ 
ниями обеспечения приори¬ 
тета сохранения жизни и здо¬ 
ровья работников (ч. 1 ст. 210 
ТК), не ориентирует работо¬ 
дателя на бережное отноше¬ 
ние к здоровью работников и 
не побуждает его к такой 
организации производства и 
труда, которая исключала бы 
необходимость применения 
сверхурочных работ. 

Вместе с этим закреплен¬ 
ное в ст. 99 положение о при¬ 
влечении к сверхурочным 
работам, вызываемым чрез¬ 
вычайными обстоятельства¬ 
ми, только с письменного 
согласия работника лишает 
работодателя возможности 
оперативного решения про¬ 
изводственных вопросов в 
указанных обстоятельствах. 

Предлагаемое проектом 
изменение редакции ст. 99 
ТК (выделение в ней случаев, 
когда согласия работника на 
привлечение его к сверху¬ 
рочной работе не требуется) 
не противоречит междуна¬ 
родным нормам и заслужива¬ 
ет одобрения. 


При подписке на журнал 




на II полугодие 2004 года 
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7 В соответствии с п. 3 Инструкции о трудовом устройстве рабочих и служащих, имеющих заболевания туберкулезом, утвержденной поста¬ 
новлением СНК СССР от 5 января 1 943 г., заболевшие туберкулезом работники до принятия Трудового кодекса по заключению ВКК туберкулез¬ 
ного диспансера подлежали освобождению от ночной работы. 

8 См.: Рекомендации по применению режимов гибкого рабочего времени на предприятиях, в учреждениях и организациях отраслей народ¬ 
ного хозяйства, утвержденные постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 30 мая 1985 г. (Бюллетень Госкомтруда СССР, 
1985, №11). 
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ВРЕМЯ ОТДЫХА 


МЛ Ъоіариикова, науінмй сотрудник Института Законодательства и сравнительного правоведения 
при (Правительстве (Российской Федерации 


П раво на отдых явля¬ 
ется одним из основ¬ 
ных прав человека и 
гражданина в сфере труда, 
провозглашенных статьей 37 
Конституции Российской 
Федерации. Каждому рабо¬ 
тающему по трудовому до¬ 
говору гарантируются уста¬ 
новленные федеральным за¬ 
коном продолжительность 
рабочего времени, выход¬ 
ные и праздничные дни, оп¬ 
лачиваемый ежегодный от¬ 
пуск. Реализация данного 
конституционного права 
обеспечивается трудовым 
законодательством. 

Трудовой кодекс внес 
значительные изменения в 
регулирование времени от¬ 
дыха по сравнению с зако¬ 
нодательством о труде, дей- 
ствовавшем прежде, и 
представляется весьма це¬ 
лесообразным проанализи¬ 
ровать эти новеллы, дать им 
соответствующую оценку и 
попытаться наметить от¬ 
дельные перспективы со¬ 
вершенствования и разви¬ 
тия указанного института 
трудового права. 

Некоторые изменения, 
предусмотренные новым ТК, 
заслуживают весьма положи¬ 
тельной оценки, другие же, 
по нашему мнению, нужда¬ 
ются в коррекции. 

Впервые в Кодексе сфор¬ 
мулировано понятие време¬ 
ни отдыха, более детально 
определены его виды. Со¬ 
гласно статье 106 ТК РФ, 
временем отдыха признает¬ 
ся время, в течение которо¬ 


го работник свободен от ис¬ 
полнения трудовых обязан¬ 
ностей и которое он может 
использовать по своему ус¬ 
мотрению. 

Новый Трудовой кодекс 
не только определил виды 
времени отдыха, но и уста¬ 
новил некоторые гарантии их 
реализации. Так, в статье 108 
ТК предусмотрена не только 
максимальная продолжи¬ 
тельность перерыва для от¬ 
дыха и питания, которая со¬ 
ставляет два часа, но и, в от¬ 
личие от КЗоТ, минимальная 
его продолжительность - 30 
минут. Такое решение зако¬ 
нодателя представляется 
вполне оправданным, по¬ 
скольку обеспечивает работ¬ 
нику возможность полноцен¬ 
ного отдыха в течение рабо¬ 
чего дня (смены). 

Время предоставления 
перерыва для отдыха и пита¬ 
ния и его конкретная продол¬ 
жительность устанавливают¬ 
ся сегодня не только прави¬ 
лами внутреннего трудового 
распорядка (как это было 
предусмотрено КЗоТ), но и 
по соглашению между работ¬ 
ником и работодателем. 

В тексте статьи 108 ТК 
отсутствует указание на то, 
что время перерыва для от¬ 
дыха и питания может быть 
использовано работником по 
своему усмотрению и ему 
предоставлено право отлу¬ 
чаться на это время с места 
выполнения работы, и это 
вполне логично, поскольку в 
определении времени отды¬ 
ха уже предусмотрена воз¬ 


можность его использования 
по усмотрению работника. 

Наряду со специальными 
перерывами для обогревания 
и отдыха, для кормления ре¬ 
бенка и некоторыми иными 
видами перерывов, которые 
включаются в рабочее время 
и которые работодатель обя¬ 
зан установить в случаях, 
определенных законодатель¬ 
ством, ТК предусматривает 
на отдельных видах работ 
предоставление работникам 
в течение рабочего времени 
специальных перерывов, 
обусловленных технологией 
и организацией производ¬ 
ства и труда. КЗоТ о таких 
перерывах не упоминал. 
Правда, следует отметить, 
что отдельным категориям 
работников (например, води¬ 
телям автомобилей, работни¬ 
кам железнодорожного 
транспорта, метрополитена, 
работникам, занятым на ра¬ 
ботах с неблагоприятными 
условиями труда, работни¬ 
кам, труд которых связан со 
значительным физическим 
или нервным напряжением 
либо требует постоянной 
концентрации внимания, и 
некоторым иным) такие пе¬ 
рерывы предоставлялись и 
ранее в соответствии со спе¬ 
циальными ведомственными 
нормативными правовыми 
актами. Предусмотрев пре¬ 
доставление специальных 
перерывов, ТК устанавлива¬ 
ет, что виды работ, продол¬ 
жительность и порядок пре¬ 
доставления таких переры¬ 
вов определяются правила¬ 


ми внутреннего трудового 
распорядка (ст. 109 ТК). Это 
позволяет работодателю 
учесть все особенности про¬ 
изводства или работы и са¬ 
мостоятельно определить, 
какие именно работники 
организации нуждаются в 
дополнительном отдыхе. 
Данное законодательное ре¬ 
шение можно оценить как 
позитивное. 

В ТК установлен новый 
нерабочий праздничный 
день - 23 февраля - День за¬ 
щитника Отечества, что уве¬ 
личило обшее количество 
нерабочих праздничных 
дней по сравнению с предус¬ 
мотренным КЗоТ. Правило о 
переносе выходного дня в 
случае совпадения выходно¬ 
го и нерабочего празднично¬ 
го дней (статья 112 ТК), а так¬ 
же правило о невключении 
нерабочих праздничных 
дней, приходящихся на пери¬ 
од отпуска, в число календар¬ 
ных дней отпуска (статья 120 
ТК) гарантируют работникам 
ежегодное использование 
для отдыха 11 нерабочих 
праздничных дней, предус¬ 
мотренных Кодексом. 

Положительно можно 
оценить запрещение привле¬ 
кать к работе в выходные и 
нерабочие праздничные дни 
беременных женшин (ст. 259 
ТК) и работников моложе 18 
лет (за исключением творчес¬ 
ких работников, участвую¬ 
щих в создании и (или) испол¬ 
нении произведений, и про¬ 
фессиональных спортсменов 
в соответствии со спеииаль- 
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ными перечнями) (ст. 268 
ТК). Необходимо отметить, 
что в соответствии с ранее 
действовавшим законода¬ 
тельством привлечение к ра¬ 
боте в выходные и нерабочие 
праздничные дни женщин, 
имеющих детей в возрасте до 
трех лет, не допускалось. 
Новый ТК предусматривает 
возможность привлечения 
их, а также инвалидов к ра¬ 
боте в такие дни, но с усло¬ 
вием, что такая работа не 
запрещена им по медицинс¬ 
ким показаниям. При этом 
инвалиды, женщины, имею¬ 
щие детей в возрасте до трех 
лет, должны быть ознакомле¬ 
ны в письменной форме со 
своим правом отказаться от 
работы в выходной или нера¬ 
бочий праздничный день. 
Полагаем, что такое решение 
отвечает интересам указан¬ 
ных категорий работников, 
предоставляя возможность 
выбора наиболее рациональ¬ 
ного и выгодного им вариан¬ 
та поведения. 

Серьезные изменения ТК 
внес в правовое регулирова¬ 
ние отпусков. 

В Кодексе впервые опре¬ 
делена минимальная продол¬ 
жительность дополнительно¬ 
го оплачиваемого отпуска за 
ненормированный рабочий 
день, которая составляет три 
календарных дня. Конкрет¬ 
ная продолжительность тако¬ 
го отпуска определяется кол- 
лективным договором или 
правилами внутреннего тру¬ 
дового распорядка. Кроме 
того, указывается, что в тех 
случаях, когда дополнитель¬ 
ный отпуск в силу определен¬ 
ных обстоятельств не может 
быть предоставлен, перера¬ 
ботка компенсируется как 
сверхурочная работа в по¬ 
рядке и размерах, установ¬ 
ленных ст. 152 Кодекса. Ука¬ 
занные нормы гарантируют 
работникам, имеющим пра¬ 
во на дополнительный опла¬ 
чиваемый отпуск за ненор¬ 
мированный рабочий день, 
получение предусмотренной 
законом компенсации за ра¬ 
боту в особом режиме. 

В статье 120 ТК установ¬ 
лены правила исчисления 


продолжительности ежегод¬ 
ных оплачиваемых отпусков 
и, в частности, определен 
порядок суммирования до¬ 
полнительных оплачивае¬ 
мых отпусков с ежегодным 
основным оплачиваемым от¬ 
пуском, что до принятия Ко¬ 
декса вызывало значитель¬ 
ные трудности на практике. 
На основании части второй 
указанной статьи можно 
заключить, что дополнитель¬ 
ный отпуск суммируется с 
ежегодным основным опла¬ 
чиваемым отпуском продол¬ 
жительностью 28 календар¬ 
ных дней. Если работник 
имеет право на ежегодный 
основной оплачиваемый от¬ 
пуск большей продолжи¬ 
тельности (удлиненный ос¬ 
новной отпуск), то дополни¬ 
тельные оплачиваемые от¬ 
пуска будут суммироваться 
с удлиненным отпуском. 
Кроме того, указанная ста¬ 
тья содержит норму о том, 
что продолжительность еже¬ 
годных основного и допол¬ 
нительных оплачиваемых 
отпусков максимальным 
пределом не ограничивает¬ 
ся, что свидетельствует о 
повышении уровня трудовых 
прав и социальных гарантий 
работников по сравнению с 
ранее действовавшим зако¬ 
нодательством. 

Статья 122 ТК устанавли¬ 
вает, что работник, по обще¬ 
му правилу, приобретает 
право на использование от¬ 
пуска за первый рабочий год 
через 6 месяцев его непре¬ 
рывной работы у конкретно¬ 
го работодателя, тогда как в 
соответствии с КЗоТ работ¬ 
ник имел право на получение 
ежегодного оплачиваемого 
отпуска по истечении 11 ме¬ 
сяцев непрерывной работы в 
данной организации. Кроме 
того, в этой статье указыва¬ 
ется, что по соглашению сто¬ 
рон оплачиваемый отпуск 
работнику может быть пре¬ 
доставлен и до истечения 
шести месяцев, то есть аван¬ 
сом. Эта норма свидетель¬ 
ствуете предоставлении сто¬ 
ронам трудового отношения 
возможности самостоятель¬ 
ного решения данного воп¬ 


роса, что вполне соответ¬ 
ствует как интересам работ¬ 
ников, так и интересам рабо¬ 
тодателей. 

Одной из новелл законо¬ 
дательства о труде является 
то, что в соответствии со ста¬ 
тьей 136 ТК оплата отпуска 
должна быть произведена не 
позднее чем за три дня до его 
начала (в отличие от прежне¬ 
го законодательства, кото¬ 
рое предусматривало оплату 
отпуска не позднее чем за 
один день до его начала), и 
это можно считать дополни¬ 
тельной гарантией, обеспе¬ 
чивающей право работника 
на своевременную оплату 
времени отпуска. 

В статье 124 ТК конкре¬ 
тизирован перечень случа¬ 
ев, когда возможно перене¬ 
сение ежегодного оплачива¬ 
емого отпуска на другой 
срок. Так, перенесение от¬ 
пуска допускается по согла¬ 
шению между работником и 
работодателем, если работ¬ 
нику своевременно не была 
произведена оплата за вре¬ 
мя этого отпуска либо ра¬ 
ботник был предупрежден о 
времени начала отпуска по¬ 
зднее чем за две недели до 
его начала. Подобное реше¬ 
ние зашишает интересы ра¬ 
ботника и гарантирует со¬ 
блюдение работодателем 
норм трудового законода¬ 
тельства, касающихся по¬ 
рядка предоставления еже¬ 
годных отпусков и оплаты 
времени этих отпусков. 

Статья 125 ТК предостав¬ 
ляет работнику возможность 
использовать ежегодный оп¬ 
лачиваемый отпуск по час¬ 
тям, если между ним и рабо¬ 
тодателем достигнуто соот¬ 
ветствующее соглашение. 
Точное количество частей, 
на которые может быть раз¬ 
делен отпуск, законодатель¬ 
ством не предусмотрено. 
Единственным требованием 
является то, что одна из его 
частей не должна быть менее 
14 календарных дней. Предо¬ 
ставление работнику опреде¬ 
ленной самостоятельности в 
решении вопроса о форме 
использования ежегодного 
отпуска (полностью или по 


частям) вполне соответству¬ 
ет его интересам. 

Кодекс, в отличие от 
КЗоТ, допускает возмож¬ 
ность отзыва работника из 
отпуска. Досрочный отзыв 
работника из отпуска возмо¬ 
жен только с его согласия. 
Неиспользованная в связи с 
этим часть отпуска должна 
быть предоставлена по выбо¬ 
ру работника в удобное для 
него время в течение текуще¬ 
го рабочего года или присо¬ 
единена к отпуску за следу¬ 
ющий рабочий год. Устанав¬ 
ливая указанное правило, 
законодатель предпринял 
попытку согласования инте¬ 
ресов работников и работо¬ 
дателей. С одной стороны, 
интересы производства в 
ряде случаев диктуют необ¬ 
ходимость отзыва работника 
из отпуска, и такая возмож¬ 
ность, согласно статье 125 
ТК, работодателю предостав¬ 
лена. С другой стороны, оп¬ 
ределенные гарантии предус¬ 
мотрены и для работника. 
Отзыв работника из отпуска 
допускается только с его со¬ 
гласия, а это означает, что 
отказ работника от выхода 
на работу до окончания от¬ 
пуска не может считаться 
нарушением трудовой дис¬ 
циплины. Кроме того, не до¬ 
пускается отзыв из отпуска 
работников в возрасте до 
восемнадцати лет, беремен¬ 
ных женщин и работников, 
занятых на работах с вредны¬ 
ми и (или) опасными услови¬ 
ями труда. 

Новеллой нового ТК 
можно считать и установлен¬ 
ную статьей 126 возмож¬ 
ность замены части отпуска, 
превышающей 28 календар¬ 
ных дней, денежной компен¬ 
сацией (по письменному за¬ 
явлению работника). Указан¬ 
ное решение представляется 
более гибким по сравнению 
с правилом, предусмотрен¬ 
ным КЗоТ, согласно которо¬ 
му замена отпуска денежной 
компенсацией не допуска¬ 
лась, кроме случаев увольне¬ 
ния работника, не использо¬ 
вавшего отпуск. Сегодня у 
работника в зависимости от 
его желания, материального 
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положения и иных факторов 
имеется право выбора - ис¬ 
пользовать ли ему часть от¬ 
пуска, превышающую 28 ка¬ 
лендарных дней, непосред¬ 
ственно для отдыха либо по¬ 
лучить за нее денежную ком¬ 
пенсацию. 

Повышает уровень трудо¬ 
вых прав работников норма 
статьи 127 ТК, предусмот¬ 
ревшая, что при увольнении 
работнику выплачивается 
денежная компенсация за 
все без исключения неис¬ 
пользованные отпуска, даже 
в том случае, если ему, в на¬ 
рушение статьи 1 24 ТК, от¬ 
пуска не предоставлялись 
более двух лет подряд. Кро¬ 
ме того, в соответствии с 
указанной статьей по пись¬ 
менному заявлению работ¬ 
ника неиспользованные от¬ 
пуска могут быть предостав¬ 
лены ему с последующим 
увольнением (за исключени¬ 
ем случаев увольнения за 
виновные действия). В дан¬ 
ном случае работнику также 
предоставлена возможность 
выбора соответствующего 
варианта поведения, и такое 
решение законодателя заслу¬ 
живает весьма положитель¬ 
ной оценки. 

Новый Трудовой кодекс 
предусмотрел дополнитель¬ 
ные гарантии в получении 
отпусков без сохранения за¬ 
работной платы. В отличие от 
КЗоТ, ТК не содержит указа- 
ния о кратковременности 
такого отпуска. Продолжи¬ 
тельность отпуска без сохра¬ 
нения заработной платы оп¬ 
ределяется по соглашению 
между работником и работо¬ 
дателем (ст. 128 ТК), что, бе¬ 
зусловно, является положи¬ 
тельным моментом, так как 
позволяет учитывать как ин¬ 
тересы работника, так и воз¬ 
можности работодателя. 
Кроме того, в ст. 128 ТК пре¬ 
дусмотрены категории ра¬ 
ботников и перечень обсто¬ 
ятельств, когда работодатель 
обязан предоставить работ¬ 
нику на основании его пись¬ 
менного заявления отпуск 
без сохранения заработной 
платы. Такая обязанность 
работодателя в отношении 


некоторых категорий работ¬ 
ников может быть закрепле¬ 
на в иных федеральных зако¬ 
нах, а также в коллективных 
договорах. Полагаем, что 
подобное решение вопроса 
предоставления отпусков без 
сохранения заработной пла¬ 
ты повышает уровень гаран¬ 
тированности трудовых прав 
работников и, в частности, 
права на обязательное полу¬ 
чение указанного вида от¬ 
пусков при наличии опреде¬ 
ленных обстоятельств. 

Наряду с достоинствами 
нового ТК, необходимо отме¬ 
тить и ряд недостатков, при¬ 
сущих нормам данного раз¬ 
дела. 

Так, вряд ли удачным 
можно считать решение в ТК 
вопроса о привлечении к ра¬ 
боте в выходные и нерабочие 
праздничные дни (ст. 11 3 ТК). 
По правилам, установлен¬ 
ным ТК, привлечение к рабо¬ 
те в выходные и нерабочие 
праздничные дни допускает¬ 
ся только с письменного со¬ 
гласия работника, в том чис¬ 
ле и в исключительных слу¬ 
чаях, перечень которых оп¬ 
ределен в ч. 2 ст. 113 ТК. 
Последнее обстоятельство 
вызывает особое недоуме¬ 
ние, ибо теряется смысл в 
установлении перечня ис¬ 
ключительных случаев. Воз¬ 
никает вопрос: как должен 
поступить работодатель, 
если работник отказывается 
выйти на работу в выходной 
или нерабочий праздничный 
день для предотвращения 
производственной аварии, 
катастрофы, устранения по¬ 
следствий производственной 
аварии, катастрофы либо 
стихийного бедствия, пре¬ 
дотвращения несчастного 
случая и др.? Ответ на этот 
вопрос вряд ли может быть 
найден. Полагаем, что смысл 
установления исключитель¬ 
ных случаев в том и состоит, 
что допускает в случае воз¬ 
никновения чрезвычайных 
обстоятельств возможность 
привлечения работников к 
работе в выходные и нерабо¬ 
чие праздничные дни без их 
согласия. Это обстоятель¬ 
ство учтено в проекте Феде¬ 


рального закона «О внесе¬ 
нии изменений и дополнений 
в Трудовой кодекс Российс¬ 
кой Федерации». В частно¬ 
сти, указанным проектом 
предусмотрено, что привле¬ 
чение работников к работе в 
выходные и нерабочие праз¬ 
дничные дни для предотвра¬ 
щения производственной 
аварии, катастрофы, устра¬ 
нения последствий произ¬ 
водственной аварии, катаст¬ 
рофы либо стихийного бед¬ 
ствия, для предотвращения 
несчастных случаев, уничто¬ 
жения или порчи имущества 
работодателя, государствен¬ 
ного или муниципального 
имущества, для выполнения 
неотложных работ в услови¬ 
ях чрезвычайных обстоя¬ 
тельств и в некоторых иных 
случаях допускается без их 
согласия. В то же время пись¬ 
менное согласие работника 
необходимо для выполнения 
в такие дни заранее непред¬ 
виденных работ, от срочно¬ 
го выполнения которых зави¬ 
сит в дальнейшем нормаль¬ 
ная работа организации в 
целом или ее отдельных под¬ 
разделений. 

Новый Трудовой кодекс, 
устанавливая перечень ис¬ 
ключительных случаев при¬ 
влечения к работе в выход¬ 
ные и нерабочие празднич¬ 
ные дни, практически не ог¬ 
раничивает его, поскольку, 
согласно ч. 4 ст. 113 ТК, до¬ 
пускается возможность при¬ 
влечения к работе в такие 
дни и в иных случаях, для 
чего, помимо письменного 
согласия работника, требует¬ 
ся учет мнения выборного 
профсоюзного органа конк¬ 
ретной организации. 

Таким образом, ТК в оп¬ 
ределенной степени снижает 
по сравнению с КЗоТ уро¬ 
вень гарантий реализации 
права работников на отдых. 
Предусмотренное Кодексом 
правило о привлечении к ра¬ 
боте в выходные и нерабочие 
праздничные дни только с 
согласия работника либо с 
согласия работника и с уче¬ 
том мнения выборного 
профсоюзного органа, 
нельзя рассматривать как 


серьезное препятствие для 
работодателя в привлечении 
работников к работе в уста¬ 
новленные дни отдыха. 

В законодательстве от¬ 
сутствует четкая система до¬ 
полнительных отпусков, пре¬ 
доставляемых по различным 
основаниям. Несмотря на то, 
что, согласно ст. 116 ТК, еже¬ 
годные дополнительные от¬ 
пуска должны устанавливать¬ 
ся Кодексом либо иными 
федеральными законами, се¬ 
годня предоставление от¬ 
дельных видов дополнитель¬ 
ных отпусков предусматри¬ 
вается подзаконными норма¬ 
тивными актами. Некоторые 
из них приняты еще в пери¬ 
од существования Союза 
ССР, и неясно, должны ли 
предусмотренные ими до¬ 
полнительные отпуска пре¬ 
доставляться в настоящее 
время, какие именно катего¬ 
рии работников обладают 
правом на их получение и 
какова должна быть их конк¬ 
ретная продолжительность. 

Представляется целесо¬ 
образным произвести реви¬ 
зию всех законов и иных нор¬ 
мативных правовых актов, 
предусматривающих предос¬ 
тавление ежегодных допол¬ 
нительных оплачиваемых от¬ 
пусков, и систематизировать 
их либо на уровне ТК, либо в 
ином нормативном право¬ 
вом акте, посвященном дан¬ 
ному вопросу. 

К числу недостатков но¬ 
вого ТК следует отнести и то 
обстоятельство, что в переч¬ 
не категорий работников, 
обладающих правом на полу¬ 
чение дополнительных от¬ 
пусков, не указаны работни¬ 
ки, занятые в отдельных от¬ 
раслях народного хозяйства 
и имеющие продолжитель¬ 
ный стаж работы на одном 
предприятии, в организации. 
Иначе говоря, Кодекс не пре¬ 
дусматривает дополнитель¬ 
ных отпусков стимулирую¬ 
щего характера (отпусков за 
выслугу лет, за продолжи¬ 
тельный стаж работы в орга¬ 
низации и других), с чем 
трудно согласиться. 

Нечетко в ТК сформули¬ 
рованы положения о допол- 
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нительных отпусках за осо¬ 
бый характер работы. Зак¬ 
репляя такие отпуска, ст. 
118 ТК не определяет, по 
каким критериям следует 
отнести определенную рабо¬ 
ту к работе с особым харак¬ 
тером, каковы эти особенно¬ 
сти. Полагаем, что было бы 
целесообразно включить в 
текст Кодекса обшую харак¬ 
теристику тех факторов, при 
наличии которых работа бу¬ 
дет считаться обладающей 
особым характером (напри¬ 
мер, работа в неблагоприят¬ 
ных климатических услови¬ 
ях, работа в местностях, 
подвергшихся радиоактив¬ 
ному заражению, работа в 
зонах вооруженных конф¬ 
ликтов и так далее). 

В отличие от ранее дей¬ 
ствовавшего законодатель¬ 
ства, в соответствии с кото¬ 
рым в стаж работы, даюший 
право на ежегодные допол¬ 
нительные оплачиваемые от¬ 
пуска за работу с вредными 
и (или) опасными условиями 
труда, засчитывалось как 
фактически отработанное в 
этих условиях время, так и 
некоторые иные периоды 
времени (например, период 
временной нетрудоспособ¬ 
ности работника, время от¬ 
пуска по беременности и 
родам, время выполнения 
женшиной легких работ в 
связи с беременностью, а 
также время выполнения 
жен ши нами других работ, на 
которые они были переведе¬ 
ны в связи с кормлением ре¬ 
бенка грудью или наличием 
детей в возрасте до одного 
года), ст. 121 ТК предусмат¬ 
ривает включение в стаж та¬ 
кой работы только фактичес¬ 
ки отработанного времени 
во вредных или опасных ус¬ 
ловиях труда. Полагаем, что 
указанное правило не совсем 
справедливо в отношении 
работника, поскольку, на¬ 
пример, его временная не¬ 
трудоспособность может 
быть связана именно с рабо¬ 
той в условиях, отклоняю¬ 
щихся от нормальных. 

Предусмотренные ТК но¬ 
вые правила исчисления ста¬ 
жа работы, даюшего право 


на дополнительный отпуск, 
обусловливают возникнове¬ 
ние и другой серьезной про¬ 
блемы, связанной с поряд¬ 
ком предоставления основ¬ 
ного и дополнительных от¬ 
пусков. Так, согласно статье 
121 ТК, в стаж работы, даю¬ 
щей право на ежегодный ос¬ 
новной оплачиваемый от¬ 
пуск, включаются время 
фактической работы, а так¬ 
же некоторые иные периоды 
времени, предусмотренные 
указанной статьей, а также 
коллективным договором, 
трудовым договором или ло¬ 
кальным нормативным ак¬ 
том организации. В свою 
очередь, в стаж работы, да¬ 
ющей право на ежегодные 
дополнительные оплачивае¬ 
мые отпуска за работу с 
вредными и (или) опасными 
условиями труда, включает¬ 
ся фактически отработан¬ 
ное в соответствующих ус¬ 
ловиях время. Таким обра¬ 
зом, стаж работы, даюший 
право на ежегодный основ¬ 
ной оплачиваемый отпуск, и 
стаж работы, даюший право 
на ежегодные дополнитель¬ 
ные оплачиваемые отпуска 
за работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
в подавляющем большинстве 
случаев совпадать не будут, 
поскольку для возникнове¬ 
ния у работника права на 
получение указанного до¬ 
полнительного отпуска за 
конкретный рабочий год по¬ 
требуется более продолжи¬ 
тельное время, чем для воз¬ 
никновения права на полу¬ 
чение основного ежегодно¬ 
го оплачиваемого отпуска. 
Такой разрыв с каждым го¬ 
дом будет все более увели¬ 
чиваться, и, следовательно, 
процедура предоставления 
ежегодных основного и до¬ 
полнительного оплачивае¬ 
мых отпусков чрезвычайно 
усложнится, поскольку воз¬ 
можность предоставления 
ежегодного дополнительно¬ 
го оплачиваемого отпуска 
отдельно от основного зако¬ 
нодательством не предус¬ 
мотрена. 

Для разрешения указан¬ 
ной проблемы полагаем це¬ 


лесообразным закрепить в 
Кодексе возможность опре¬ 
делять конкретную продол¬ 
жительность ежегодного до¬ 
полнительного оплачиваемо¬ 
го отпуска, предоставляемо¬ 
го работнику за работу с 
вредными и (или) опасными 
условиями труда, пропорци¬ 
онально времени, прорабо¬ 
танному в соответствующих 
условиях в течение того ра¬ 
бочего года, за который пре¬ 
доставляется дополнитель¬ 
ный отпуск. 

По нашему мнению, 
нуждается в уточнении пра¬ 
вило о том, что в стаж ра¬ 
боты, даюший право на еже¬ 
годный основной оплачива¬ 
емый отпуск, не включает¬ 
ся период времени, когда 
работник без уважительных 
причин отсутствовал на ра¬ 
боте вследствие его отстра¬ 
нения от работы. Согласно 
статье 76 ТК, в случаях от¬ 
странения от работы работ¬ 
ника, который не прошел 
обучение и проверку зна¬ 
ний и навыков в области 
охраны труда либо обяза¬ 
тельный предварительный 
или периодический меди¬ 
цинский осмотр не по сво¬ 
ей вине, ему производится 
оплата за все время отстра¬ 
нения от работы как за про¬ 
стой. По-видимому, работ¬ 
ников, не прошедших обу¬ 
чение и проверку знаний и 
навыков в области охраны 
труда либо обязательный 
предварительный или пери¬ 
одический медицинский ос¬ 
мотр не по своей вине, 
нельзя считать отсутствую¬ 
щими на работе без уважи¬ 
тельных причин и, таким 
образом, нет оснований не 
включать указанный период 
отстранения от работы в 
стаж работы, даюший пра¬ 
во на ежегодный основной 
оплачиваемый отпуск. По- 
видимому, было бы непра¬ 
вильным считать отсутству¬ 
ющим на работе без уважи¬ 
тельных причин и работни¬ 
ка, отстраненного от рабо¬ 
ты в связи с выявлением в 
соответствии с медицинс¬ 
ким заключением противо¬ 
показаний для выполнения 


работы, обусловленной тру¬ 
довым договором. Следова¬ 
тельно, указанный период 
также было бы целесооб¬ 
разно включать в стаж ра¬ 
боты, даюший право на еже¬ 
годный основной оплачива¬ 
емый отпуск. 

В ТК нет достаточной яс¬ 
ности по вопросу о том, в 
каком порядке может предо¬ 
ставляться денежная ком¬ 
пенсация при соединении 
нескольких отпусков (в час¬ 
тности, за прошлые годы). 
На этот счет высказаны две 
позиции. 

Первая исходит из того, 
что каждый из неиспользо¬ 
ванных отпусков продол¬ 
жительностью 28 календар¬ 
ных дней должен быть пре¬ 
доставлен работнику в на¬ 
туре, и замене денежной 
компенсацией может под¬ 
лежать только та часть каж¬ 
дого из неиспользованных 
отпусков, которая превы¬ 
шает 28 календарных дней. 
Вторая допускает возмож¬ 
ность соединения отпус¬ 
ков, не использованных за 
прошлые годы, и выплаты 
денежной компенсации за 
все дни отпуска сверх от¬ 
пуска продолжительностью 
28 календарных дней. Про¬ 
ект Федерального закона 
«О внесении изменений и 
дополнений в Трудовой ко¬ 
декс Российской Федера¬ 
ции» поддержал первую из 
высказанных позиций, что 
представляется вполне оп¬ 
равданным. 

В трудовом законода¬ 
тельстве не решен вопрос о 
том, каковы правила опреде¬ 
ления размера денежной 
компенсации за неиспользо¬ 
ванный отпуск при увольне¬ 
нии работника, если рабо¬ 
чий год полностью не отра¬ 
ботан и указанный размер 
определяется пропорцио¬ 
нально отработанным меся¬ 
цам. Полагаем, что порядок, 
предусмотренный Правила¬ 
ми об очередных и дополни¬ 
тельных отпусках, утверж¬ 
денными НКТ СССР 30 ап¬ 
реля 1930 года № 1 69, се¬ 
годня применяться не дол¬ 
жен, поскольку в этой части 
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он противоречит Кодексу. 
Указанный порядок был в 
основном ориентирован на 
отпуска, исчисляемые в ра¬ 
бочих днях (за исключением 
упоминания о месячном от¬ 
пуске), а ТК предусматрива¬ 
ет предоставление работни¬ 
кам ежегодных оплачивае¬ 
мых отпусков, продолжи¬ 
тельность которых исчисля¬ 
ется в календарных днях. 

Полагаем целесообраз¬ 
ным предусмотреть в законо¬ 
дательстве следующий поря¬ 
док определения размера 
денежной компенсации за 
неиспользованный отпуск 
пропорционально прорабо¬ 
танному времени в случае 
увольнения работника. 

При отпуске продолжи¬ 
тельностью 28 календарных 
дней размер денежной ком¬ 
пенсации должен составлять 
2,33 дневного среднего за¬ 
работка за каждый месяц ра¬ 
боты (28 календарных дней: 
12 календарных месяцев). 
Таким образом, при отпус¬ 
ке продолжительностью 30 
календарных дней размер 
указанной компенсации бу¬ 
дет составлять 2,5 дневного 
среднего заработка за каж¬ 
дый месяц работы, при от¬ 
пуске продолжительностью 
31 календарный день - 2,58 
дневного среднего заработ¬ 
ка за каждый месяц работы, 
и так далее в зависимости от 
конкретной продолжитель¬ 
ности отпуска. При исчисле¬ 
нии сроков работы, дающих 
право на компенсацию за 
отпуск при увольнении, из¬ 
лишки, составляющие менее 
половины месяца, должны 
исключаться из подсчета, а 
излишки, составляющие по¬ 
ловину месяца и более, дол¬ 
жны округляться до полно¬ 
го месяца. 

Не всегда на практике 
толкуется однозначно поло¬ 
жение ст. 124 ТК, предусмат¬ 


ривающей, что в исключи¬ 
тельных случаях, когда предо¬ 
ставление отпуска работнику 
в текущем рабочем году мо¬ 
жет неблагоприятно отра¬ 
зиться на нормальном ходе 
работы организации, допус¬ 
кается с согласия работника 
перенесение отпуска на сле¬ 
дующий рабочий год. При 
этом отпуск должен быть ис¬ 
пользован не позднее 12 ме¬ 
сяцев после окончания того 
рабочего года, за который он 
предоставляется. Высказыва¬ 
ется мнение о том, что в слу¬ 
чае, если отпуск, в нарушение 
закона, не был использован в 
течение 12 месяцев после 
окончания того рабочего 
года, за который он предос¬ 
тавляется, то работник теря¬ 
ет на него право. Безусловно, 
подобная трактовка указан¬ 
ной нормы является неверной 
и совершенно не соответству¬ 
ет замыслу законодателя. Тем 
не менее представляется не¬ 
обходимым указать в соответ¬ 
ствующей статье Кодекса, что 
в данном случае право работ¬ 
ника на использование отпус¬ 
ка не утрачивается и этот от¬ 
пуск должен быть впослед¬ 
ствии ему предоставлен либо 
в натуре, либо в виде денеж¬ 
ной компенсации за неис¬ 
пользованный отпуск при 
увольнении. 

Из текста статьи 124 ТК 
Российской Федерации неяс¬ 
но также, в какой форме ра¬ 
ботник должен быть предуп¬ 
режден о времени начала 
отпуска (предупреждение 
должно быть сделано не по¬ 
зднее чем за две недели до 
его начала). Полагаем, что 
целесообразно закрепить 
необходимость письменного 
оповещения работника о 
времени начала его отпуска, 
причем факт ознакомления с 
соответствующим извещени¬ 
ем должен быть заверен под¬ 
писью работника. 


На практике нет ясности 
и по вопросу о том, подлежит 
ли продлению предоставлен¬ 
ный работнику в соответствии 
со ст. 127 ТК отпуск с после¬ 
дующим увольнением в случае 
его временной нетрудоспо¬ 
собности в период отпуска. 

Поскольку статья 1 24 ТК 
Российской Федерации пре¬ 
дусматривает случаи продле¬ 
ния ежегодного оплачивае¬ 
мого отпуска без каких-либо 
исключений, то можно сде¬ 
лать вывод об отсутствии ос¬ 
нований для отказа работни¬ 
ку, заболевшему в период 
отпуска с последующим 
увольнением, в продлении 
этого отпуска. Однако в этом 
случае работодатель будет 
поставлен в весьма сложное 
положение, связанное с не¬ 
обходимостью переоформ¬ 
ления документов, выданных 
работнику при предоставле¬ 
нии отпуска. В связи с этим 
полагаем, что указанный 
вопрос необходимо урегули¬ 
ровать более четко. 

В отличие от КЗоТ, в ко¬ 
тором предусматривалось, 
что перерыв для отдыха и 
питания должен предостав¬ 
ляться, как правило, через 
четыре часа после начала 
работы, ТК подобной нормы 
не содержит. Это означает, 
что работодатель обладает 
большей свободой при опре¬ 
делении времени предостав¬ 
ления обеденного перерыва 
работникам конкретной 
организации, что немало¬ 
важно с точки зрения опти¬ 
мизации производственного 
процесса и повышения его 
эффективности. Однако от¬ 
каз законодателя от регла¬ 
ментации времени предос¬ 
тавления обеденного пере¬ 
рыва является, по нашему 
мнению, не вполне обосно¬ 
ванным решением, посколь¬ 
ку в настоящее время рабо¬ 
тодатель может предоста¬ 


вить работникам перерыв 
для отдыха и питания в лю¬ 
бое, удобное для него время, 
в том числе и в конце рабо¬ 
чего дня. Такое положение, 
безусловно, невыгодно для 
работников и ущемляет их 
законные права и интересы. 
В частности, работа свыше 
четырех часов без перерыва 
для отдыха может неблагоп¬ 
риятно отразиться на здоро¬ 
вье работников. 

Представляется целесо¬ 
образным включить в статью 
1 08 норму о том, когда кон¬ 
кретно у работодателя воз¬ 
никает обязанность предос¬ 
тавить работникам перерыв 
для отдыха и питания. 

В статье 107 ТК указан 
такой вид времени отдыха, 
как ежедневный (междусмен- 
ный) отдых, однако не опре¬ 
делена его минимальная про¬ 
должительность, что можно 
признать одной из недорабо¬ 
ток законодателя. 

Вместе с тем в отдельных 
нормативных правовых ак¬ 
тах, посвященных регулиро¬ 
ванию рабочего времени и 
времени отдыха отдельных 
категорий работников уста¬ 
навливается, что минималь¬ 
ная продолжительность ежед¬ 
невного (междусменного) от¬ 
дыха вместе со временем пе¬ 
рерыва для отдыха и питания 
должна составлять не менее 
двойной продолжительности 
рабочего времени в предше¬ 
ствующий отдыху день или 
смену. При этом конкретная 
продолжительность ежеднев¬ 
ного (междусменного) отды¬ 
ха должна определяться пра¬ 
вилами внутреннего трудово¬ 
го распорядка организации 
либо графиками сменности. 
Представляется целесообраз¬ 
ным включить данный норма¬ 
тив в ТК, распространив его 
таким образом на всех работ¬ 
ников, заключивших трудо¬ 
вой договор. 
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0 ОСНОВНЫЕ ГОСУДАРСТВЕННЫЕ ГАРАНТИИ ПО ОПЛАТЕ ТРУДА 

0 САМОЗАЩИТА ПРАВА РАБОТНИКА НА СВОЕВРЕМЕННОЕ ПОЛУЧЕНИЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ 


Т рудовой кодекс Россий¬ 
ской Федерации в отли¬ 
чие от ранее действо¬ 
вавшего Кодекса законов о 
труде осуществляет более де¬ 
тальное регулирование тако¬ 
го элемента трудового отно¬ 
шения, как оплата труда. В 
Трудовой кодекс включен 
раздел «Оплата и нормиро¬ 
вание труда», который, в 
свою очередь, состоит из 
трех глав. Впервые в Кодек¬ 
се сделан акцент на государ¬ 
ственные гарантии. 

Среди удачных правовых 
решений этого раздела необ¬ 
ходимо назвать определение 
формы оплаты труда, огра¬ 
ничение выплаты заработной 
платы в натуральной форме, 
введение правил определе¬ 
ния минимального размера 
оплаты труда, исчисления 
среднего заработка, установ¬ 
ления системы заработной 
платы. Вместе с тем для раз¬ 
дела характерны те недостат¬ 
ки, которые, к сожалению, 
являются отличительной чер¬ 
той Трудового кодекса, - 
противоречивость, неточ¬ 
ность используемой терми¬ 
нологии, неполнота регули¬ 
рования. 

Эти недостатки встреча¬ 
ются начиная с главы 20, оп¬ 


ределяющей общие положе¬ 
ния оплаты труда. Прежде 
всего, это терминологические 
неточности и противоречия. 

Весьма неудачна редак¬ 
ция ст. 129 ТК, даюшей опре¬ 
деления основных понятий. 

Базовые понятия «оплата 
труда» и «заработная плата» 
даны таким образом, что они 
существенно отличаются друг 
от друга, что само по себе 
вызывает возражения: эти 
понятия традиционно счита¬ 
лись очень близкими по смыс¬ 
лу. Специалисты разных от¬ 
раслей знания сходились в 
том, что они либо должны 
рассматриваться в качестве 
синонимов (одна из распрос¬ 
траненных позиций), либо 
соотносятся как более широ¬ 
кое, «родовое» понятие (оп¬ 
лата труда) и понятие, обозна¬ 
чающее основной элемент 
родового (заработная плата). 

Избранный подход не 
только малосостоятелен с те¬ 
оретических позиций 1 , он 
вступает в противоречие с 
другими положениями разде¬ 
ла, в большинстве которых 
эти термины употребляются 
как синонимы со значением 
«вознаграждение за труд». 
Так, ст. 130 ТК посвящена го¬ 
сударственным гарантиям по 


оплате труда. Совершенно 
очевидно, что в данном слу¬ 
чае имеется в виду вознаг¬ 
раждение за труд, а не систе¬ 
ма отношений, связанных с 
обеспечением установления 
и осуществления работодате¬ 
лем выплат работникам за их 
труд (ст. 129 ТК). То же мож¬ 
но сказать и о ст. 131, 132, 
135, 143, 145 ТКидр. 

Вряд ли допустимо и оп¬ 
ределение оплаты труда как 
системы отношений, связан¬ 
ных с обеспечением установ¬ 
ления и осуществления рабо¬ 
тодателем выплат работни¬ 
кам за их труд. Между работ¬ 
ником и работодателем воз¬ 
никают лишь те обществен¬ 
ные отношения, которые ука¬ 
заны в ст. 1 ТК. Самостоя¬ 
тельной системы отношений 
по установлению и выплате 
заработной платы существо¬ 
вать не может, поскольку 
права и обязанности по оп¬ 
лате труда возникают у сто¬ 
рон трудового правоотноше¬ 
ния как один из его элемен¬ 
тов в силу возмездного ха¬ 
рактера труда. Это непре¬ 
ложное положение теории 
трудового права. Его измене¬ 
ние должно быть достаточно 
серьезно аргументировано, 
чего, к сожалению, из текста 


соответствующих положений 
Кодекса не усматривается. 
Как справедливо отмечалось 
в исследованиях последних 
лет, понятие «оплата труда» 
нельзя определять как систе¬ 
му отношений 2 . 

Неточно дано и понятие 
заработной платы: выплаты 
стимулирующего характера 
указаны в качестве самосто¬ 
ятельного элемента заработ¬ 
ной платы, не включающего¬ 
ся в состав вознаграждения 
за труд. Однако указанные 
выплаты являются составной 
частью указанного вознаг¬ 
раждения, поскольку зависят 
от трудового вклада работни¬ 
ка, выполнения определен¬ 
ных показателей, т.е. непос¬ 
редственно связаны с коли¬ 
чеством и качеством труда. 
В современных условиях 
практически любая система 
оплаты труда включает вып¬ 
латы стимулирующего харак¬ 
тера (премии, надбавки, воз¬ 
награждения), эти выплаты 
учитываются при расчете 
средней заработной платы 
(ст. 1 39 ТК). Что касается 
выплат компенсационного 
характера, то большинство 
из них, например: доплаты за 
работу во вредных условиях 
труда, районные коэффици- 


1 Непоследовательное разграничение законодателем понятий «оплата труда» и «заработная плата» уже подверглось критике в юридичес¬ 
кой литературе. См.: Саликова Н.М. Оплата труда в Российской Федерации. Правовое исследование. - Екатеринбург: Изд-во УрГЮА, 2003, с. 
69-71. 

2 Саликова Н.М. Указ, раб., с. 71. 
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енты, доплата за работу в 
ночное время и т.п., - напря¬ 
мую зависят от условий вы¬ 
полнения работы и также 
входят в состав вознагражде¬ 
ния за труд. Другое дело, что 
само вознаграждение за труд 
(заработная плата) принято 
делить на основную зарпла¬ 
ту и дополнительную. Если 
законодатель хотел подчерк¬ 
нуть наличие этих двух со¬ 
ставляющих заработной пла¬ 
ты, то сделать это надо было 
иначе, указав на состав зара¬ 
ботной платы и роль основ¬ 
ной (тарифной) части зара¬ 
ботной платы. 

Нельзя признать удачным 
состав понятий, определяе¬ 
мых ст. 129 ТК. Часть из них 
не носит общего, относяще¬ 
гося ко всему разделу, харак¬ 
тера. Например, понятия «та¬ 
рифная ставка», «тарифика¬ 
ция работы» и т.п. имеют зна¬ 
чение лишь при рассмотре¬ 
нии тарифной системы и не 
могут быть отнесены к основ- 
ным понятиям. Некоторые 
понятия вообще не очень 
уместны. Так, ст. 129 ТК дает 
определение квалификацион¬ 
ного разряда, в то время как 
это понятие в тексте Кодекса 
не употребляется. 

Не отличается точностью 
и ст. 130 ТК, устанавливающая 
государственные гарантии по 
оплате труда работников. 

Во-первых, все нормы 
раздела VI можно рассматри¬ 
вать как государственные га¬ 
рантии оплаты труда, выде¬ 
лять из них основные вряд ли 
целесообразно. 

Во-вторых, набор гаран¬ 
тий носит случайный харак¬ 
тер. В частности, неясно, по¬ 
чему в число гарантий вклю¬ 
чена величина минимальной 
оплаты труда и не включена 
повышенная оплата за труд в 
особых условиях, включены 
сроки и очередность выпла¬ 
ты заработной платы и не 
включена повышенная опла¬ 
та труда при выполнении ра¬ 
боты в условиях, отклоняю¬ 
щихся от нормальных, и т.п. 
Среди государственных га¬ 
рантий не упомянуто запре¬ 
щение цессии по отношению 
к заработной плате, хотя в 
современных условиях зна¬ 
чение этой гарантии актуали¬ 
зируется. 

В-третьих, есть и явные 
противоречия с другими по¬ 
ложениями кодекса. Так, от¬ 


ветственность работодате¬ 
лей и государственный над¬ 
зор за соблюдением норм и 
правил выплаты заработной 
платы вряд ли можно отнес¬ 
ти к гарантиям. Это самосто¬ 
ятельные правовые явления. 
Нельзя не заметить и явные 
несуразности, вроде такой: 
«В систему основных госу¬ 
дарственных гарантий... 
включаются... государствен¬ 
ный надзор и контроль за... 
реализацией государствен¬ 
ных гарантий...». 

В-четвертых, не все га¬ 
рантии раскрываются в Ко¬ 
дексе. В частности, об обес¬ 
печении получения заработ¬ 
ной платы в случае прекра¬ 
щения деятельности работо¬ 
дателя и его неплатежеспо¬ 
собности никаких упомина¬ 
ний в Трудовом кодексе не 
встречается. В такой ситуа¬ 
ции вряд ли можно включать 
указанное положение в каче¬ 
стве одной из основных го¬ 
сударственных гарантий. 

Наконец, в-пятых, в соот¬ 
ветствии с правилами юриди¬ 
ческой техники нормы о го¬ 
сударственных гарантиях 
должны либо содержаться во 
всех главах Кодекса под на¬ 
званием «Общие положе¬ 
ния», либо не включаться ни 
в одну главу. Второй вариант 
представляется предпочти¬ 
тельным в виду того, что весь 
Трудовой кодекс, по суще¬ 
ству, представляет собой си¬ 
стему трудовых прав и госу¬ 
дарственных гарантий их ре¬ 
ализации. В действующей 
редакции Кодекса статьи о 
государственных гарантиях 
содержатся лишь в главе 20 
(ст. 1 30) и главе 36 (ст. 220 
«Гарантии права работников 
на труд в условиях, соответ¬ 
ствующих требованиям охра¬ 
ны труда»), что нарушает об¬ 
щую логику изложения нор¬ 
мативного материала, но не 
привносит ничего нового в 
правовое регулирование тру¬ 
довых отношений, поскольку 
указанные положения не но¬ 
сят регулятивного характера. 

Не отличается точностью 
и редакция ст. 131 ТК. Эта 
статья, определяющая фор¬ 
мы оплаты труда, базирует¬ 
ся на положениях ратифици¬ 
рованной СССР (и, следова¬ 
тельно, действующей на тер¬ 
ритории Российской Феде¬ 
рации) Конвенции МОТ № 
95 «О защите заработной 


платы» (1949). Однако наи¬ 
более важные в практичес¬ 
ком отношении положения 
Конвенции ст. 1 31 ТК не вос¬ 
производятся, что, на наш 
взгляд, является серьезным 
недостатком. В частности, ст. 
4 Конвенции предусматрива¬ 
ет, что при выплате части за¬ 
работной платы натурой не¬ 
обходимо обеспечить три ус¬ 
ловия: 

а) такая выплата допуска¬ 
ется в отраслях промышлен¬ 
ности или профессиях, где 
такая выплата является обыч¬ 
ной или желательной; 

б) продукция (товары), 
предоставленная работнику 
в виде части заработной пла¬ 
ты, должна быть подходящей 
для личного потребления 
трудящегося и его семьи или 
приносить ему известного 
рода пользу; 

в) продукция (товары) 
должна быть предоставлена 
по справедливой и разумной 
стоимости. 

Кроме того, часть 2 ст. 
131 ТК устанавливает до¬ 
вольно сложный порядок 
выплаты части заработной 
платы натурой: условие о та¬ 
кой выплате должно быть 
предусмотрено в коллектив¬ 
ном или трудовом договоре, 
в дополнение к этому требу¬ 
ется письменное заявление 
работника. На практике это 
лишь усложняет введение 
натуральной оплаты труда, 
не создавая для работника 
реальных гарантий зашиты 
его трудовых прав. 

Статья 1 32 ТК, определя¬ 
ющая принципы установле¬ 
ния заработной платы, не 
упоминает о главном прин¬ 
ципе организации оплаты 
труда - принципе равной 
оплаты за труд равной цен¬ 
ности, хотя указанный прин¬ 
цип признан международ¬ 
ным сообществом и являет¬ 
ся основой организации оп¬ 
латы труда. Зависимость за¬ 
работной платы от объектив¬ 
ных факторов, таких как ко¬ 
личество и сложность труда, 
квалификация работника, - 
это проявление принципа 
равной оплаты за труд рав¬ 
ной ценности, что следовало 
бы подчеркнуть. 

Внутренне противоречи¬ 
во сформулирована статья 
135 ТК. Если первая часть 
данной статьи предусматри¬ 
вает, что система заработ¬ 


ной платы определяется для 
организаций, не получающих 
бюджетного финансирова¬ 
ния, коллективными догово¬ 
рами, соглашениями, локаль¬ 
ными нормативными актами, 
то вторая часть относит ус¬ 
тановление системы оплаты 
и стимулирования труда к 
компетенции работодателя (с 
учетом мнения выборного 
профсоюзного органа). 

Система оплаты труда и 
система заработной платы в 
контексте указанной нормы 
являются синонимами и на 
практике воспринимаются 
как собранные воедино и си¬ 
стематизированные условия 
оплаты труда работников 
организации с учетом слож¬ 
ности их труда, его количе¬ 
ства, условий и т.д. В этом 
убеждает и попытка приме¬ 
нить данное в ст. 129 ТК по¬ 
нятие оплаты труда. Если 
строго ему следовать, систе¬ 
му оплаты труда можно оп¬ 
ределить как «систему систе¬ 
мы отношений», что лишено 
смысла. Даже если допус¬ 
тить, что в первой части ст. 
135 ТК имеется в виду та¬ 
рифная часть заработной 
платы, а во второй - стиму¬ 
лирующие выплаты и оплата 
труда в условиях, отклоняю¬ 
щихся от нормальных, вста¬ 
ет вопрос о целесообразно¬ 
сти автономного установле¬ 
ния указанных условий опла¬ 
ты в различных актах. 

Существует и ряд других 
неточностей. Так, положения 
ст. 141 ТК не согласованы с 
нормами гражданского зако¬ 
нодательства о наследстве, в 
частности со ст. 11 83 ГК, пре¬ 
дусматривающей срок обра¬ 
щения с требованием о вып¬ 
лате неполученной ко дню 
смерти работника заработ¬ 
ной платы. Статья 149 ТК ус¬ 
танавливает обязанность ра¬ 
ботодателя произвести ра¬ 
ботнику доплату за работу в 
условиях, отклоняющихся от 
нормальных. В то же время 
при невыполнении норм тру¬ 
да, изготовлении продукции, 
оказавшейся браком, при 
простое, при освоении но¬ 
вых производств никаких 
доплат не производится, про¬ 
сто вводятся специальные 
правила оплаты труда. Пере¬ 
численные ситуации всегда 
рассматривались как част¬ 
ные случаи производства ра¬ 
бот в условиях, отклоняю- 
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шихся от нормальных. В свя¬ 
зи с этим редакция ст. 149 ТК 
нуждается в уточнении: пе¬ 
речень условий, отклоняю¬ 
щихся от нормальных, дол¬ 
жен быть расширен, а указа¬ 
ние о доплатах изменено. 

Необходимо также про¬ 
вести четкое разграничение 
между особыми условиями 
труда и условиями, отклоня¬ 
ющимися от нормальных. 
Надо отметить, что Трудовой 
кодекс совершенно правиль¬ 
но проводит различие меж¬ 
ду неблагоприятными усло¬ 
виями труда (вредными, 
опасными, особыми клима¬ 
тическими и т.п.) и условия¬ 
ми, отклоняющимися от нор¬ 
мальных (выполнение работ 
различной квалификации, 
совмещение профессий, ноч¬ 
ная работа и т.п.). Однако 
это разграничение «смаза¬ 
но» и лишено четкости наи¬ 
менованием ст. 149 ТК, ко¬ 
торое упоминает о «других 
случаях выполнения работы 
в условиях, отклоняющихся 
от нормальных», в то время 
как ранее изложенные нор¬ 
мы устанавливали лишь пра¬ 
вила оплаты труда в особых 
условиях. 

Указанные неточности не 
исчерпывают всех недостат¬ 
ков рассматриваемого разде¬ 
ла. Многие трудовые права, 
провозглашенные Кодексом, 
не могут быть реализованы в 
полной мере ввиду отсут¬ 
ствия надлежащих правовых 
механизмов. Прежде всего, 
это касается установления 
минимальной заработной 
платы. Так, часть 1 ст. 133 ТК 
предусматривает, что мини¬ 
мальный размер оплаты тру¬ 
да устанавливается одновре¬ 
менно на всей территории 
Российской Федерации фе¬ 
деральным законом и не мо¬ 
жет быть ниже размера про¬ 
житочного минимума трудо¬ 
способного человека. Одна¬ 
ко в соответствии с Феде¬ 
ральным законом от 24 ок¬ 
тября 1997 г. № 134-ФЗ «О 
прожиточном минимуме в 
Российской Федерации» (в 
ред. Федерального закона от 
27.05.2000 № 75-ФЗ) про¬ 
житочный минимум трудо¬ 
способного человека уста¬ 


навливается в целом по Рос¬ 
сии и в субъектах Российской 
Федерации. 

В соответствии со ст. 2 
указанного закона для обо¬ 
снования минимального раз¬ 
мера оплаты труда использу¬ 
ется минимум оплаты, уста¬ 
новленный в целом по Рос¬ 
сийской Федерации. В ре¬ 
зультате в зависимости от 
климатических условий, 
уровня развития экономики 
и т.п. в субъекте Российской 
Федерации минимальная оп¬ 
лата труда может быть либо 
ниже, либо выше фактичес¬ 
кого прожиточного миниму¬ 
ма в регионе, что вряд ли 
будет способствовать уста¬ 
новлению справедливой за¬ 
работной платы, обеспечива¬ 
ющей достойное человека 
существование (ст. 2 ТК). 

Кроме того, часть 5 ст. 
1 33 ТК предписывает уста¬ 
навливать величину прожи¬ 
точного минимума феде¬ 
ральным законом. Это требо¬ 
вание расходится с Феде¬ 
ральным законом «О прожи¬ 
точном минимуме в Россий¬ 
ской Федерации», и проек¬ 
том Закона «О внесении из¬ 
менений и дополнений в Тру¬ 
довой кодекс Российской 
Федерации» изменено. В том 
случае, если этот закон будет 
окончательно принят в пред¬ 
ложенной редакции, после 
введения в действие части 
первой ст. 133 ТК, законода¬ 
тель встанет перед пробле¬ 
мой согласования сроков 
принятия постановления 
Правительства об установле¬ 
нии величины прожиточного 
минимума и федерального 
закона об установлении ми¬ 
нимального размера оплаты 
труда. Очевидно, что оба 
этих социальных стандарта 
должны определяться, во- 
первых, одновременно, во- 
вторых, одноуровневыми ак¬ 
тами. 

Реализация некоторых 
прав, закрепленных нормами 
главы 21 ТК, в немалой сте¬ 
пени зависит от воли рабо¬ 
тодателя, поскольку законо¬ 
датель использует формулу 
«в размере, определенном 
коллективным договором, 
локальным нормативным ак¬ 


том, но не ниже, чем предус¬ 
мотрено законами и иными 
нормативными правовыми 
актами». Однако эта - ниж¬ 
няя - граница гарантии не 
установлена. В результате 
работодатель свободен в оп¬ 
ределении конкретного раз¬ 
мера выплат. Если же в орга¬ 
низации не заключен коллек¬ 
тивный договор или в трудо¬ 
вом договоре не оговорено 
условие о предоставлении 
конкретных гарантий, со¬ 
блюдение требований закона 
практически невозможно. 
Это замечание относится к 
индексации, которая прово¬ 
дится в порядке, установлен¬ 
ном коллективным догово¬ 
ром, соглашением, локаль¬ 
ным нормативным актом (ст. 
134 ТК), установлению доп¬ 
латы за совмещение профес¬ 
сий (должностей) и исполне¬ 
ние обязанностей временно 
отсутствующего работника 
(ст. 151 ТК) и оплате труда в 
ночное время (ст. 154 ТК). 

По существу, размер ин¬ 
дексации, условия ее прове¬ 
дения, периодичность опре¬ 
деляются исключительно по 
соглашению сторон (коллек¬ 
тивный договор, соглашение) 
или работодателем (локаль¬ 
ный нормативный акт), хотя 
индексация (проведение мер, 
обеспечивающих повышение 
уровня реального содержа¬ 
ния заработной платы) счи¬ 
тается одной из основных 
государственных гарантий 
(ст. 1 30 ТК). Очевидно, что 
для государственной гаран¬ 
тии должен существовать ка¬ 
кой-то минимум, ниже кото¬ 
рого работодатель не может 
опуститься и который ис¬ 
пользуется в тех случаях, ког¬ 
да коллективный договор не 
заключен или данный вопрос 
не нашел в нем отражения. 

Минимальный размер 
доплаты за совмещение про¬ 
фессий (должностей) и ис¬ 
полнение обязанностей вре¬ 
менно отсутствующего ра¬ 
ботника также не установ¬ 
лен, что на практике способ¬ 
ствует занижению размера 
оплаты труда при выполне¬ 
нии дополнительных обязан¬ 
ностей и усилении интенси¬ 
фикации труда. 


Размер оплаты труда в 
ночное время в настоящее 
время не определен каким- 
либо нормативным право¬ 
вым актом 3 , поэтому работо¬ 
датель свободен избрать лю¬ 
бой способ и размер повы¬ 
шения оплаты ночной рабо¬ 
ты, хотя часть первая ст. 1 54 
ТК указывает на существова¬ 
ние гарантированного мини¬ 
мума. 

Указанные недоработки 
необходимо устранить в бли¬ 
жайшее время. 

Говоря о механизмах ре¬ 
ализации трудовых прав в 
сфере оплаты труда, нельзя 
не остановиться на такой 
особенности главы 21 ТК, как 
полное игнорирование суще¬ 
ствования работодателей - 
физических лиц и субъектов 
малого предприниматель¬ 
ства, которые в большинстве 
случаев не заключают кол¬ 
лективных договоров и не 
принимают локальных нор¬ 
мативных актов. В этих ситу¬ 
ациях на первое место выс¬ 
тупает трудовой договор, 
однако далеко не все нормы 
главы содержат упоминание 
о трудовом договоре как ре¬ 
гуляторе условий оплаты тру¬ 
да. Глава 48 ТК, посвященная 
особенностям правового ре¬ 
гулирования труда работни¬ 
ков, работающих у работода¬ 
телей - физических лиц, так¬ 
же не устанавливает правил 
определения размера и усло¬ 
вий оплаты труда этой кате¬ 
гории работников. 

Отсутствует и единый 
подход к определению правил 
установления условий оплаты 
труда и решению иных вопро¬ 
сов, связанных с заработной 
платой. Так, ст. 134 ТК пре¬ 
дусматривает, что порядок 
индексации устанавливается 
коллективным договором, 
соглашением или локальным 
нормативным актом. Такой 
же способ регулирования из¬ 
бран для установления систе¬ 
мы заработной платы в орга¬ 
низациях со смешанным фи¬ 
нансированием (ст. 135 ТК). 
Дни выплаты заработной пла¬ 
ты устанавливаются правила¬ 
ми внутреннего трудового 
распорядка, коллективным 
договором, трудовым догово- 


3 Постановление ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 12 февраля 1987 г. № 194 «О переходе объединений, предприятий и 
организаций промышленности и других отраслей народного хозяйства на многосменный режим работы с целью повышения эффективности 
производства», предусматривавшее размер оплаты ночной смены в этой части (п. 9), признано Верховным Судом РФ противоречащим феде¬ 
ральному законодательству (см. решение от 21 мая 2002 г. № ГКПИ2002-353 - Бюллетень Верховного Суда РФ, 2003, № 5). 
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ром (ст. 136 ТК). Периоды для 
расчета средней заработной 
платы предусматриваются 
коллективным договором (ст. 
139 ТК). Тарифная система 
оплаты труда устанавливает¬ 
ся коллективным договором, 
соглашением (ст. 143 ТК). 
Примеры можно продолжить. 
Практически каждая норма 
главы 21 ТК предусматрива¬ 
ет свой набор и последова¬ 
тельность использования ис¬ 
точников права. При этом 
совершенно неясно, облада¬ 
ет ли коллективный договор 
каким-либо приоритетом по 
сравнению с локальным нор¬ 
мативным актом и трудовым 
договором или работодатель 
вправе выбрать из предлага¬ 
емого перечня тот регулятор, 
какой кажется ему предпоч¬ 
тительным. 

В связи с этим представ¬ 
ляется необходимым четко 
определить все способы пра¬ 
вового регулирования опла¬ 
ты труда и расположить их в 
определенной последова¬ 
тельности. Последователь¬ 
ность эта должна учитывать 
не только способ финанси¬ 
рования организации, но и 
факт отнесения условий оп¬ 
латы труда к существенным 
условиям трудового догово¬ 
ра (ст. 57 ТК), субъектный 
состав трудового правоотно¬ 
шения, особенности право¬ 
вого регулирования труда 
отдельных категорий работ¬ 
ников. Нельзя игнорировать 
и право профессиональных 
союзов на участие в установ¬ 
лении системы оплаты труда, 
формы материального поощ¬ 
рения, размеров тарифных 
ставок (окладов), а также ус¬ 
тановленные федеральным 
законодательством приори¬ 
теты при выборе регуляторов 
оплаты труда (ст. 11 Феде¬ 
рального закона от 12 янва¬ 
ря 1 996 г. № 1 0-ФЗ «О про¬ 
фессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятель¬ 
ности» (с изменениями и до¬ 
полнениями). 

С учетом всех этих фак¬ 
торов можно было бы опре¬ 
делить, что условия оплаты 
труда (включая порядок и раз¬ 
меры индексации, место и 
сроки выплаты заработной 
платы, избрание периода для 
исчисления средней заработ¬ 


ной платы и т.д.) в организа¬ 
циях, не получающих бюд¬ 
жетного финансирования, 
устанавливаются в коллектив¬ 
ном договоре или соглаше¬ 
нии, а если они не заключены 
- в локальном нормативном 
акте. В трудовом договоре 
могут быть установлены над¬ 
бавки и доплаты, носяшие 
персональный характер (за 
совмещение профессий, за 
высокое профессиональное 
мастерство и т.п.). 

В организациях со сме¬ 
шанным финансированием 
коллективными договорами, 
соглашениями (а в случае их 
отсутствия - локальными 
нормативными актами) могут 
устанавливаться надбавки, 
доплаты, премии, дополняю¬ 
щие систему оплаты труда, 
установленную законами и 
иными нормативными право¬ 
выми актами. В трудовом 
договоре устанавливаются 
надбавки и доплаты, носяшие 
персональный характер. 

Если работодатель - 
субъект малого предприни¬ 
мательства (индивидуальный 
предприниматель) не заклю¬ 
чает коллективный договор 
или не принимает локальный 
нормативный акт, все усло¬ 
вия оплаты труда должны 
быть установлены в трудо¬ 
вом договоре. 

Условия оплаты труда 
работника, заключившего 
трудовой договор с работо¬ 
дателем - физическим ли¬ 
цом, также должны быть оп¬ 
ределены трудовым догово¬ 
ром. Причем это касается не 
только определения размера 
и формы оплаты труда, но 
сроков и места выплаты, ин¬ 
дексации и т.п. 

Следующая проблема ка¬ 
сается порядка принятия ло¬ 
кальных нормативных актов в 
сфере оплаты и нормирова¬ 
ния труда. В этом вопросе 
также нет определенности. 
Одни статьи просто ссылают¬ 
ся на локальный нормативный 
акт, не указывая порядок его 
принятия (ст. 134 ТК). Другие 
указывают на решение конк¬ 
ретного вопроса работодате¬ 
лем с учетом мнения выбор¬ 
ного профсоюзного органа 
данной организации (ст. 135, 
159 ТК). Третьи предусматри¬ 
вают принятие локального 


нормативного акта или реше¬ 
ние вопроса с учетом мнения 
представительного органа 
работников (ст. 1 36,144,147, 
154, 1 62 ТК). 

Такой разнобой в регла¬ 
ментации одинаково важных 
и относящихся к одному ин¬ 
ституту трудового права от¬ 
ношений представляется не 
совсем уместным. Все вопро¬ 
сы оплаты труда, если они не 
решены в коллективном до¬ 
говоре или соглашении, а 
также вопросы нормирова¬ 
ния труда должны найти свое 
отражение в локальных нор¬ 
мативных актах, принимае¬ 
мых с учетом мнения пред¬ 
ставительного органа (пред¬ 
ставителя) работников. 

К недостаткам, связанным 
с отсутствием надлежащего 
механизма реализации уста¬ 
новленных Трудовым кодек¬ 
сом трудовых прав, надо от¬ 
нести и отсутствие законода¬ 
тельно закрепленного поряд¬ 
ка приостановления работы в 
случае нарушения сроков 
выплаты заработной платы. 
Право на приостановление 
работы в связи с задержкой 
выплаты заработной платы 
впервые введено Трудовым 
кодексом, и не всеми специ¬ 
алистами толкуется одно¬ 
значно. Так, некоторые пола¬ 
гают, что это самостоятель¬ 
ное правовое явление 4 , дру¬ 
гие совершенно обоснованно 
рассматривают приостановку 
работы в порядке ст. 142 ТК 
как частный случай самоза¬ 
шиты трудовых прав 5 . 

Что позволяет отнести 
приостановку работы в слу¬ 
чае задержки выплаты зара¬ 
ботной платы к самозашите? 
Во-первых, причина таких 
действий - грубое наруше¬ 
ние одного из основных тру¬ 
довых прав работника (ст. 21 
ТК). Во-вторых, направлен¬ 
ность (или цель) отказа от 
выполнения трудовых обя¬ 
занностей - восстановление 
нарушенного трудового пра¬ 
ва. В-третьих, легитимность 
прекращения работы (подоб¬ 
ные действия допускаются 
законодательством). 

Указанные особенности 
обусловливают необходи¬ 
мость изменения редакции 
ст. 379 ТК, которая должна 
более четко определять фор¬ 


мы самозашиты трудовых 
прав, включая приостановле¬ 
ние работы в случае задерж¬ 
ки выплаты заработной пла¬ 
ты, и редакции ст. 142 ТК, 
которая должна указывать на 
право работника прибегнуть 
к самозашите. 

Признание приостановле¬ 
ния работы в случае задерж¬ 
ки выплаты заработной пла¬ 
ты самозашитой ставит воп¬ 
рос о гарантиях реализации 
этого права. В настоящее вре¬ 
мя в связи с отсутствием чет¬ 
кого представления о харак¬ 
тере указанного явления су¬ 
дебные органы предлагают 
следующее толкование: ра¬ 
ботник при приостановлении 
работы может отсутствовать 
на рабочем месте. Однако 
вопрос об оплате времени 
приостановления работы ни 
законодательством. Ни су¬ 
дебной практикой не решен. 
В результате зашита работни¬ 
ка от грубого нарушения тру¬ 
довых прав фактически пре¬ 
вращается в отпуск без сохра¬ 
нения заработной платы. 

Вряд ли такое положение 
можно признать оправдан¬ 
ным, ведь в других случаях 
самозашиты законодатель 
гарантирует сохранение 
среднего заработка или его 
части (ст. 379, 220, 234 ТК). 

Действующая редакция 
ст. 142 ТК не учитывает и 
существования некоторых 
особенностей зашиты трудо¬ 
вых прав. По сложившейся 
практике действия в защиту 
права на своевременную и 
полную выплату заработной 
платы носят коллективный 
характер, тем более что на¬ 
рушение сроков выплаты за¬ 
работной платы допускается, 
как правило, по отношению 
не к одному-двум работни¬ 
кам, а ко всему трудовому 
коллективу. Именно это об¬ 
стоятельство и обеспечивает 
эффективность приостанов¬ 
ки выполнения трудовых 
обязанностей. Однако ст. 
142 ТК предоставляет право 
приостановить работу каж¬ 
дому работнику без согласо¬ 
вания с другими. Воздей¬ 
ствие такого «индивидуаль¬ 
ного» приостановления ра¬ 
боты на работодателя мини¬ 
мально, в то же время это 
отвлекает работников от 


1 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации /Под общей редакцией М.Ю. Тихомирова. М., 2002, с. 435. 

5 Трудовое право России: Учебник /Под ред. С.П. Маврина, Е.Б. Хохлова. - М.: Юрист, 2002, с. 439. 
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применения других право¬ 
вых способов зашиты - обра¬ 
щения в органы надзора и 
контроля, комиссию по тру¬ 
довым спорам, к мировому 
судье. 

На наш взгляд, ст. 142 ТК 
должна закреплять право ра¬ 
ботников на обшем собра¬ 
нии (конференции) принять 
решение о приостановлении 
работы до выплаты заработ¬ 
ной платы и соответствую¬ 
щей компенсации. Если такое 
решение будет принято, ра¬ 
ботники приостанавливают 
работу, могут покинуть рабо¬ 
чие места, за ними сохраня¬ 
ется 2/3 среднего заработка, 
если установлена вина рабо¬ 
тодателя в задержке выпла¬ 
ты заработной платы, и 1/3 
тарифной ставки (оклада), 
если задержка произошла по 
причинам, не зависящим от 
работодателя. 

Следующая норма, при¬ 
менение которой может при¬ 
вести к неоднозначным пра¬ 
вовым последствиям в силу 
отсутствия адекватного ме¬ 
ханизма, это ст. 1 57 ТК, пре¬ 
дусматривающая, что время 
простоя по вине работодате¬ 
ля или по объективным при¬ 
чинам оплачивается лишь в 
случае наличия письменного 
предупреждения работника 
о начале простоя. Простой 
по определению, данному в 
ст. 74 ТК, представляет собой 
временную приостановку 
работы по причинам эконо¬ 
мического, технологическо¬ 
го, технического или органи¬ 
зационного характера. Нали¬ 
чие этих причин и необходи¬ 
мость приостановки работы 
организации (структурного 
подразделения, работника) 
осознаются организаторами 
трудовой деятельности го¬ 
раздо раньше, чем об этом 
становится известно рядово¬ 
му работнику. Поэтому воз¬ 
лагать на работника обязан¬ 
ность письменно сообщать о 
простое можно лишь в неко¬ 
торых случаях, например: 
при поломке механизма, на 
котором работает работник, 
при возникновении аварии 
на конкретном рабочем ме¬ 
сте и т.п. Кроме того, необ¬ 
ходимо подчеркнуть, что ра¬ 
ботник обязан известить о 
простое не работодателя, а 
своего непосредственного 
руководителя. Должны быть 
определены и правовые по¬ 


следствия нарушения указан¬ 
ной обязанности. Вряд ли 
оплата простоя должна свя¬ 
зываться с таким формаль¬ 
ным признаком, как пись¬ 
менное предупреждение ра¬ 
ботника. Очевидно, что глав¬ 
ными критериями оплаты 
простоя должны выступать 
наличие простоя и отсут¬ 
ствие вины работника в его 
возникновении. Несообще¬ 
ние без уважительных при¬ 
чин о начавшемся простое 
может повлечь привлечение 
к дисциплинарной ответ¬ 
ственности, но не отказ в 
предоставлении установлен¬ 
ной законодательством га¬ 
рантии. 

Указанные замечания 
можно было бы учесть при 
подготовке закона о внесе¬ 
нии изменений и дополнений 
в Трудовой кодекс. 

Помимо уже упомянутых 
недостатков раздел VI Трудо¬ 
вого кодекса характеризует¬ 
ся наличием пробелов и не¬ 
удачных решений. К числу 
пробелов надо отнести: 

> отсутствие четких гаран¬ 
тий в случае неплатежес¬ 
пособности работодате¬ 
ля, отсутствие денежных 
средств на счете органи¬ 
зации или хотя бы ссыл¬ 
ки на соответствующие 
положения гражданского 
законодательства; 

> отсутствие определения 
системы оплаты труда и 
ее элементов, что исклю¬ 
чительно важно как для 
определения состава за¬ 
работной платы, исчисле¬ 
ния среднего заработка, 
так и для определения 
налогооблагаемой базы 
налога на прибыль (соста¬ 
ва расходов на оплату 
труда); 

>• отсутствие системного 
подхода к регламентации 
оплаты труда в особых 
условиях (нет классифи¬ 
кации условий труда и 
ранжирования их по сте¬ 
пени вредности, критери¬ 
ев определения уровня 
повышения оплаты труда 
в зависимости от степе¬ 
ни вредности производ¬ 
ственных факторов). 
Предполагается приня¬ 
тие Перечня тяжелых ра¬ 
бот, работ с вредными и 


(или) опасными условия¬ 
ми труда, однако это в 
определенной степени 
паллиатив, использова¬ 
ние устаревших методов 
для компенсации работ¬ 
никам неблагоприятных 
условий труда. 

По нашему мнению, сис¬ 
тема компенсаций (в широ¬ 
ком смысле слова) за работу 
в неблагоприятных условиях 
труда должна основываться 
на единой системе оценки 
условий труда и степени их 
вредного воздействия на ра¬ 
ботника. Иными словами, 
необходимо создать единый 
классификатор условий (тя¬ 
жести) труда и единую шка¬ 
лу оценки вредности (тяжес¬ 
ти) работ. В зависимости от 
степени вредности (тяжести), 
определенной по результа¬ 
там аттестации рабочих 
мест, работникам предостав¬ 
ляются определенные гаран¬ 
тии: сокращенное рабочее 
время, дополнительные пере¬ 
рывы, дополнительный от¬ 
пуск, лечебно-профилакти¬ 
ческое питание, надбавки к 
тарифным ставкам (окладам) 
и т.п. Для каждого класса 
вредности (тяжести) должен 
существовать свой набор га¬ 
рантий. 

Такой подход позволит 
упорядочить все гарантии, 
предоставляемые в связи с 
неблагоприятными (особы¬ 
ми) условиями труда, сде¬ 
лать их обоснованными, со¬ 
блюсти справедливость в их 
предоставлении, упростить 
правоприменительную дея¬ 
тельность. Напомним, что в 
действующей редакции Тру¬ 
довой кодекс предлагает до¬ 
полнительный отпуск предо¬ 
ставлять по одному переч¬ 
ню, повышенную оплату тру¬ 
да вводить по другому, ле¬ 
чебно-профилактическим 
питанием обеспечивать по 
третьему. 

Безусловно, эта задача 
не может быть решена в ко¬ 
роткие сроки, и ее решение 
связано в основном с при¬ 
нятием соответствующих 
подзаконных актов, однако 
в Трудовом кодексе должно 
быть задано направление 
развития трудового законо¬ 
дательства и определены 
базовые гарантии. В частно¬ 
сти, в ст. 147 ТК более пра¬ 
вильно было бы перейти от 


«повышенного размера оп¬ 
латы труда» (термина, не 
имеющего конкретного со¬ 
держания) к закреплению 
гарантии в виде установле¬ 
ния повышенной не менее 
чем на 4% тарифной ставки 
(оклада) или надбавки тако¬ 
го же размера (при мини¬ 
мальном уровне вредности), 
закрепить принцип повыше¬ 
ния тарифной ставки (окла¬ 
да) или надбавки в зависимо¬ 
сти от степени вредности 
(тяжести, опасности). 

Нельзя не отметить, что 
некоторые правовые реше¬ 
ния, предложенные главой 
21 ТК, вступают в противо¬ 
речие со сложившимися те¬ 
оретическими представлени¬ 
ями о построении системы 
оплаты труда в организации. 
Так, ст. 145 ТК фактически 
выводит заработную плату 
руководителей небюджетных 
организаций, их заместите¬ 
лей и главных бухгалтеров за 
рамки системы оплаты труда, 
действующей в организации. 
С одной стороны, это созда¬ 
ет условия для нарушения 
принципов справедливости и 
соразмерности оплаты труда 
и трудового вклада, несоб¬ 
людения обоснованного со¬ 
отношения размеров зара¬ 
ботной платы различных ка¬ 
тегорий работников, бес¬ 
контрольного повышения 
оплаты труда руководите¬ 
лей. С другой - хотя бы ги¬ 
потетически может рассмат¬ 
риваться как снижение га¬ 
рантий для указанных кате¬ 
горий работников, посколь¬ 
ку провозглашает исключи¬ 
тельно индивидуально-дого¬ 
ворный принцип регулиро¬ 
вания их заработной платы, 
делает возможным субъек¬ 
тивный подход в определе¬ 
нии условий оплаты труда. 

С точки зрения экономи¬ 
ческой целесообразности и 
необходимости стимулиро¬ 
вания высшего звена руково¬ 
дителей к эффективному уп¬ 
равлению организацией и 
проведению достойной поли¬ 
тики в сфере трудовых отно- 
шений, заработная плата 
этой категории работников 
должна находиться в опреде¬ 
ленном соотношении с та¬ 
рифной ставкой рабочего 
первого разряда. Рассчитать 
конкретную величину такого 
соотношения - дело эконо¬ 
мистов по труду. 
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ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ 


с/7. ( К. УаРфилмиа, каш). ю{тд. наук 


Р аздел VII ТК «Гарантии 
и компенсации» вклю¬ 
чает главы, посвящен¬ 
ные гарантиям и компенса¬ 
циям, предоставляемым в 
случаях: при направлении в 
служебные командировки; 
при переезде на работу в 
другую местность; при вы¬ 
полнении государственных 
или общественных обязанно¬ 
стей; при совмещении рабо¬ 
ты с обучением; при растор¬ 
жении трудового договора и 
некоторым другим видам га¬ 
рантий и компенсаций. Зако¬ 
нодатель оказался от объеди¬ 
нения в одном разделе, как 
это было в КЗоТ, норм о га¬ 
рантиях и компенсация, пре¬ 
доставляемых в вышеназван¬ 
ных случаях, с нормами о ма¬ 
териальной ответственности 
работников за ущерб, причи¬ 
ненный работодателю. В ТК 
нормы о материальной от¬ 
ветственности выделены в 
самостоятельный раздел 
«Материальная ответствен¬ 
ность сторон трудового до¬ 
говора». 

Закрепление видов пре¬ 
доставляемых гарантий и 
компенсаций на законода¬ 
тельном уровне означает, 
что эти виды гарантий и ком¬ 
пенсаций должны предостав¬ 
ляться работникам всеми 
работодателями независимо 
от их организационно-право¬ 
вой формы и источника фи¬ 
нансирования (бюджет, до¬ 
ход от предпринимательской 
деятельности). Такой подход, 
безусловно, направлен на 
усиление защиты трудовых 
прав работников. 

К сожалению, стремле¬ 
ние законодателя сформиро¬ 
вать самостоятельный инсти¬ 
тут «Гарантии и компенса¬ 
ции» емким не увенчалось 
полным успехом. Кроме га¬ 
рантий и компенсаций, пре¬ 
дусмотренных в данном раз¬ 


деле, ТК установил и целый 
ряд других (общих) гарантий 
и компенсаций, закрепив их 
в различных разделах. Так, 
гарантии и компенсации ли¬ 
цам, участвующим в коллек¬ 
тивных переговорах (ст. 39 
ТК), находятся в главе «Кол¬ 
лективные переговоры», а 
гарантии работникам на вре¬ 
мя проведения забастовки 
включены в ст. 414 главы 61 
ТК «Рассмотрение коллек¬ 
тивных трудовых споров». 

Трудовой кодекс впервые 
вводит понятия гарантий и 
компенсаций (ст. 164 ТК), что 
позволяет разграничить эти 
правовые категории. 

Давая перечень случаев, 
при наступлении которых 
работникам предоставляют¬ 
ся гарантии и компенсации, 
ТК закрепляет общий прин¬ 
цип их предоставления. 
Суть его и принципиальная 
особенность состоят в том, 
что при предоставлении га¬ 
рантий и компенсаций со¬ 
ответствующие выплаты 
производятся за счет 
средств того, в чьих интере¬ 
сах работник выполняет 
возложенные на него обя¬ 
занности либо реализует 
предоставленное право. 

Работодатель, если ра¬ 
ботник выполняет те или 
иные обязанности не для 
него обязан лишь освободить 
работника от работы и со¬ 
хранить за ним на период 
отсутствия рабочее место 
(должность). Закрепление 
этого принципа обеспечива¬ 
ет соблюдение интересов как 
государственных органов, 
общественных организаций, 
так и работодателей. 

Трудовой кодекс внес не¬ 
которые изменения в регули¬ 
рование отношений, связан¬ 
ных со служебными команди¬ 
ровками и переездом на ра¬ 
боту в другую местность. 


В отличие от ранее при¬ 
меняемого понятия служеб¬ 
ной командировки, закреп¬ 
ленного в Инструкции о 
служебных командировках 
в пределах СССР, утверж¬ 
денной Минфином СССР, 
Госкомтрудом СССР и 
ВІ_1СПС от 7 апреля 1 988 г., 
ТК не включает такой при¬ 
знак командировки, как по¬ 
ездка работника в другую 
местность. Таким образом, 
понятие служебной коман¬ 
дировки, предусмотренное 
ст. 166 ТК, стало более ем¬ 
ким и отвечающим требова¬ 
ниям практики. 

Помимо расходов по 
проезду, найму жилого поме¬ 
щения, дополнительных рас¬ 
ходов, обусловленных про¬ 
живанием вне места посто¬ 
янного жительства (суточ¬ 
ные), ст. 168 ТК предусмат¬ 
ривает возмещение иных 
расходов, произведенных 
работником с разрешения 
или ведома работодателя, 
связанных со служебной ко¬ 
мандировкой. Закрепление в 
законодательстве этого пра¬ 
вила обеспечивает сторонам 
трудового отношения воз¬ 
можность согласовывать вза¬ 
имные интересы с учетом 
ситуации, сложившейся в 
месте командировки. 

В Трудовом кодексе не¬ 
сколько повышен по сравне¬ 
нию с Федеральным законом 
от 22 августа 1996 года № 
125-ФЗ «О высшем и после¬ 
вузовском профессиональ¬ 
ном образовании» и КЗоТ 
уровень компенсаций работ¬ 
никам, совмещающим труд с 
обучением, что создает наи¬ 
более благоприятные усло¬ 
вия для обучения. Так уста¬ 
новлен более высокий уро¬ 
вень компенсаций, предос¬ 
тавляемых студентам, обуча¬ 
ющимся по заочной форме в 
высших учебных заведениях, 


которые имеют государ¬ 
ственную аккредитацию, пу¬ 
тем возложения на работода¬ 
теля обязанности один раз в 
учебном году оплачивать 
проезд к месту нахождения 
высшего учебного заведения, 
и обратно, вместо пятидеся¬ 
ти процентов стоимости про¬ 
езда, как это было раньше (ч. 
2 ст. 1 73 ТК). 

Серьезно изменены ТК 
условия и порядок предос¬ 
тавления гарантии и компен¬ 
сации работникам при рас¬ 
торжении трудового догово¬ 
ра. В частности, установлен 
единый порядок сохранения 
среднего заработка на пери¬ 
од трудоустройства в тече¬ 
ние третьего месяца после 
увольнения в связи с ликви¬ 
дацией организации, сокра¬ 
щением численности или 
штата работников организа¬ 
ции (ст. 178 ТК). Если рань¬ 
ше средний заработок за тре¬ 
тий месяц после увольнения 
в связи с ликвидацией орга¬ 
низации выплачивался ра¬ 
ботнику независимо от обра¬ 
щения его в службу занятос¬ 
ти в течение двух недель пос¬ 
ле увольнения, то в настоя¬ 
щее время он подлежит вып¬ 
лате при условии такого об¬ 
ращения. Введенный поря¬ 
док свидетельствует о повы¬ 
шении требовательности за¬ 
конодателя к работнику, ос¬ 
тавшемуся в силу объектив¬ 
ных причин без работы. 
Средний заработок за третий 
месяц после увольнения вып¬ 
лачивается лицу при невоз¬ 
можности службы занятости 
предложить работнику под¬ 
ходящую работу. 

К числу положительных 
моментов, направленных на 
усиление социальной защи¬ 
щенности работников при 
прекращении трудового дого¬ 
вора, следует отнести и вклю¬ 
чение в ст. 1 78 ТК положения 
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о том, что трудовым догово¬ 
ром или коллективным дого¬ 
вором могут предусматри¬ 
ваться другие случаи выплаты 
выходных пособий, а также ус- 
танавливаться повышенные 
размеры выходных пособий. 

ТК в отличие от КЗоТ рас¬ 
крывает понятие «иждивен¬ 
цы» (ч. 2 ст. 179 ТК), что 
обеспечивает правильное 
понимание и применение 
этого понятия. 

Усилению гарантий, пре¬ 
доставляемых работнику, 
направлено закрепление в 
ст. 180 ТК понятия другой 
работы, которая должна быть 
предложна работодателем 
работнику в целях его трудо¬ 
устройства при проведении 
мероприятий по сокращению 
численности или штата ра¬ 
ботников организации. Под 
другой работой понимается 
работа (вакантная долж¬ 
ность) в той же организации, 
соответствующая квалифи¬ 
кации работника. Закрепле¬ 
ние этого понятия четко оп¬ 
ределяет, в чем состоит обя¬ 
занность работодателя, что 
направлено на защиту инте¬ 
ресов работника, находяще¬ 
гося под угрозой увольнения. 

Сохраняя обязанность 
работодателя предложить ра¬ 
ботнику другую работу, зако¬ 
нодатель предоставил ему 
возможность, не предлагая 
другой работы, с письменно¬ 
го согласия работника рас¬ 
торгнуть с ним трудовой до¬ 
говор без предупреждения об 
увольнении за два месяца с 
одновременной выплатой до¬ 
полнительной компенсации в 
размере двухмесячного сред¬ 
него заработка. Такая мера 
предлагается по инициативе 
работодателя и реализуется 
при согласии работника. Пре¬ 
доставление такой возможно¬ 
сти соответствует не только 
производственным интере¬ 
сам работодателя, но и созда¬ 
ет работнику больше возмож¬ 
ностей для его трудоустрой¬ 
ства в других организациях. 

Новый Трудовой кодекс 
повышает уровень гарантий 
при переводе работника на 
другую постоянную работу в 
связи с медицинским заклю¬ 
чением (ст. 182 ТК). За работ¬ 
ником сохраняется его пре¬ 
жний средний заработок в 
течение месяца со дня пере¬ 
вода (ранее он сохранялся в 
течение двух недель). 


В Трудовом кодексе более 
четко урегулированы отноше¬ 
ния, связанные с направлени¬ 
ем работника для повышения 
квалификации. В нем назва¬ 
ны виды выплат, производи¬ 
мых работникам, направлен¬ 
ным работодателем для повы¬ 
шения квалификации (ст. 187 
ТК). В частности, предусмот¬ 
рены сохранение среднего 
заработка по основному ме¬ 
сту работы, оплата команди¬ 
ровочных расходов. 

В отличие от ранее дей¬ 
ствовавшего законодатель¬ 
ства, предусматривающего 
компенсацию только за из¬ 
нос инструментов, принадле¬ 
жащих работнику, ТК уста¬ 
навливает правило о возме¬ 
щении работнику всех расхо¬ 
дов при использовании лич¬ 
ного имущества. Это положе¬ 
ние является более емким по 
содержанию. Законодатель 
раскрывает понятие личного 
имущества работника, не 
предлагая исчерпывающего 
перечня. Так, к личному иму¬ 
ществу отнесен не только 
инструмент, но и личный 
транспорт, оборудование, 
другие технические средства 
и материалы, принадлежа¬ 
щие работнику. Изменился и 
порядок определения разме¬ 
ра возмещения расходов. 
Если раньше размер выплаты 
этой компенсации опреде¬ 
лялся работодателем по со¬ 
гласованию с работником и 
соответствующим выборным 
профсоюзным органом орга¬ 
низации, то в настоящее вре¬ 
мя размер возмещения опре¬ 
деляется соглашением сто¬ 
рон трудового договора, вы- 
раженным в письменной 
форме. Предлагаемый поря¬ 
док определения размера 
возмещения на основе согла¬ 
шения сторон соответствует 
договорному характеру тру¬ 
довых отношений. 

К числу недостатков, име¬ 
ющихся в данном разделе, 
следует отнести следующие. 

Трудовой кодекс (ст. 
169), закрепляя виды расхо¬ 
дов, возмещаемых при пере¬ 
езде на работу в другую мес¬ 
тность по предварительной 
договоренности с работода¬ 
телем (расходы по переезду 
работника, членов его семьи 
и провозу имущества, расхо¬ 
ды по обустройству на новом 
месте жительства), в отличие 
от ранее действовавшего за¬ 


конодательства не предус¬ 
матривает выплату работни¬ 
ку заработной платы за дни 
сбора в дорогу и устройства 
на новом месте жительства, 
но не более шести дней, а 
также за время нахождения 
в пути. Это свидетельствует 
о снижении уровня возмеща¬ 
емых расходов при переезде 
работника. 

В отношении работников, 
совмещающих труд с обуче¬ 
нием, установлено, что еже¬ 
годные оплачиваемые отпус¬ 
ка могут по соглашению ра¬ 
ботника и работодателя при¬ 
соединяться к дополнитель¬ 
ным отпускам, предоставля¬ 
емым работникам в связи с 
обучением (ч. 2 ст. 177 ТК). 
Раньше ежегодные оплачива¬ 
емые отпуска указанным ра¬ 
ботникам по их желанию 
предоставлялись в любое 
время года, что создавало 
лучшие условия не только для 
обучения, но и для отдыха, 
поскольку эта категория лиц 
имеет фактически двойную 
занятость, совмещая труд с 
обучением. В связи с этим 
представляется необходи¬ 
мым закрепить в ст. 177 ТК 
положение о предоставлении 
ежегодного оплачиваемого 
отпуска работникам, совме¬ 
щающим работу с обучени¬ 
ем, в удобное для них время. 

Трудовым кодексом уста¬ 
новлено, что гарантии и ком¬ 
пенсации работникам, со¬ 
вмещающим работу с обуче¬ 
нием, предоставляются при 
получении образования со¬ 
ответствующего уровня 
впервые (ч. 1 ст. 1 77 ТК). Это 
положение ограничило пра¬ 
во на получение гарантий и 
компенсаций работников, 
которые заинтересованы в 
получении второго профес¬ 
сионального образования 
того же уровня. Причем вве¬ 
денное ограничение повлек¬ 
ло не только не предоставле¬ 
ние оплачиваемых отпусков, 
но и отпусков без сохране¬ 
ния заработной платы, по¬ 
скольку в соответствии с дей- 
ствующим законодатель¬ 
ством работодатель не обя¬ 
зан этой категорий работни¬ 
ков, совмещающих труд с 
обучением, на период про¬ 
хождения промежуточной 
аттестации, подготовки и за¬ 
щиты квалификационной ра¬ 
боты, сдачи итоговых госу¬ 
дарственных экзаменов пре¬ 


доставлять такой отпуск. Та¬ 
ким образом, право на обра¬ 
зование, закрепленное в п. 1 
ст. 43 Конституции РФ, в 
определенной мере следует 
признать ограниченным. На 
этом основании представля¬ 
ется необходимым включить 
в ст. 177 ТК положение о 
предоставлении дополни¬ 
тельных отпусков без сохра¬ 
нения заработной платы ра¬ 
ботникам, имеющим началь¬ 
ное, среднее, высшее про¬ 
фессиональное образование 
и вновь получающим про¬ 
фессиональное образование 
соответствующего уровня. 

Определяя гарантии и 
компенсации работникам, 
связанные с расторжением 
трудового договора, Трудовой 
кодекс исключил выплату вы¬ 
ходного пособия в случае пре¬ 
кращения трудового договора 
при отказе работника от про¬ 
должения работы в связи с 
изменением существенных 
условий трудового договора 
(ч. 3 ст. 1 78 ТК). Полагаем, что 
это снижает уровень социаль¬ 
ной защищенности работника, 
поскольку прекращение тру¬ 
дового договора было обус¬ 
ловлено факторами, связан¬ 
ными с производством, что 
сделано с целью учесть инте¬ 
ресы работодателя. Посколь¬ 
ку изменение существенных 
условий трудового договора 
имеет место по инициативе 
работодателя, то компенса¬ 
цию в виде выходного пособия 
следует предоставлять работ¬ 
нику. 

В Трудовом кодексе нет 
положения о выплате выход¬ 
ного пособия при расторже¬ 
нии трудового договора в 
случае несоответствия ра¬ 
ботника занимаемой долж¬ 
ности или выполняемой ра¬ 
боте вследствие недостаточ¬ 
ной квалификации, подтвер¬ 
жденной результатами атте¬ 
стации (ст. 1 78 ТК). В насто¬ 
ящее время это основание 
увольнения несколько отли¬ 
чается от ранее действовав¬ 
шего основания, когда при 
увольнении вследствие не¬ 
достаточной квалификации 
не требовалось этого под¬ 
тверждения аттестационной 
комиссией. Принимая во 
внимание отсутствие вины в 
действиях работника, чья 
квалификация недостаточна 
для выполнения трудовой 
функции, следует признать, 
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что отмена выплаты выход¬ 
ного пособия снижает защи¬ 
щенность работника при ра¬ 
сторжении трудового дого¬ 
вора. На этом основании 
представляется необходи¬ 
мым дополнить ст. 178 ТК 
положением о выплате вы¬ 
ходного пособия в размере 
двухнедельного среднего за¬ 
работка при расторжении 
трудового договора в случае 
несоответствия работника 
занимаемой должности или 
выполняемой работе вслед¬ 
ствие недостаточной квали¬ 
фикации, подтвержденной 
результатами аттестации 
(пп. «б» п. 3 ст. 81 ТК). 

В Трудовом кодексе су¬ 
жен по сравнению с ранее 
действовавшим положением 
перечень работников, кото¬ 
рым предоставляется пред¬ 
почтение в оставлении на 
работе при сокращении чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков организации (ст. 1 79 ТК). 
Из него исключены работни¬ 
ки, имеющие длительный 
стаж непрерывной работы в 
данной организации, а также 
работники, повышающие 
свою квалификацию при от¬ 
сутствии направления рабо¬ 
тодателя без отрыва от про¬ 
изводства. Такое отношение 
законодателя ухудшает по¬ 
ложение этой категории ра¬ 
ботников, что представляет¬ 
ся недостаточно оправдан¬ 
ным: лица, имеющие дли¬ 
тельный стаж непрерывной 
работы в данной организа¬ 
ции, обычно это кадровые 
работники, имеющие боль¬ 
шой опыт работы; работни¬ 
ки, повышающие квалифика¬ 
цию по своей инициативе, 
это лица, обучающиеся в об¬ 
разовательных учреждениях 
среднего, высшего профес¬ 
сионального образования. 
Непредоставление им пред¬ 
почтения при оставлении на 
работе может быть рассмот¬ 
рено как не желание рабо¬ 
тодателя предоставлять им 
гарантии и компенсации в 
связи с совмещением рабо¬ 
ты с обучением. 

На этом основании пред¬ 
ставляется необходимым в ч. 
2 ст. 1 79 ТК: исключить сло¬ 
ва «по направлению работо¬ 
дателя», что даст возмож¬ 
ность всем работникам, по¬ 
вышающим квалификацию 
без отрыва от производства, 


пользоваться предпочтением 
в оставлении на работе; 
включить положение о пре¬ 
доставлении предпочтения в 
оставлении на работе работ¬ 
никам, имеющим длительный 
непрерывный стаж работы в 
данной организации. 

В ТК, как и ранее в КЗоТ 
(ст. 34), круг работников, ко¬ 
торым предоставляется 
предпочтение в оставлении 
на работе, дан в виде исчер- 
пываюшего перечня. По¬ 
скольку право работников 
на преимущественное остав¬ 
ление на работе также пре¬ 
дусмотрено иными феде¬ 
ральными законами, напри¬ 
мер: ст. 10, ст. 23 Федераль¬ 
ного закона от 27.05.98 № 
76-ФЗ «О статусе военнос¬ 
лужащих» (в отношении суп¬ 
ругов военнослужащих в го¬ 
сударственных организаци¬ 
ях, воинских частях, граж¬ 
дан, уволенных с военной 
службы, и членов их семей 
на работе, на которую они 
поступили впервые после 
увольнения с военной служ¬ 
бы, а также одиноких мате¬ 
рей военнослужащих, про¬ 
ходящих военную службу по 
призыву), ст. 2 Федерально¬ 
го закона от 10.01.2002 г. 
«О социальных гарантиях 
гражданам, подвергшимся 
радиационному воздей¬ 
ствию вследствие ядерных 
испытаний на Семипалатин¬ 
ском полигоне» (в отноше¬ 
нии работников, подверг¬ 
шихся радиационному воз¬ 
действию вследствие ядер¬ 
ных испытаний на Семипа¬ 
латинском полигоне, полу¬ 
чившим суммарную (накоп¬ 
ленную) эффективную дозу 
облучения, превышающую 
25 сЗв (бэр), - полагаем не¬ 
обходимым в данной статье 
дать отсылку на иные феде¬ 
ральные законы. 

В Трудовой кодекс вклю¬ 
чена самостоятельная статья 
о гарантиях работнику при 
временной нетрудоспособ¬ 
ности, которая носит отсы¬ 
лочный характер (ст. 1 83 ТК). 
Она устанавливает, что при 
временной нетрудоспособ¬ 
ности работодатель выплачи¬ 
вает работнику пособие по 
временной нетрудоспособ¬ 
ности в соответствии с фе¬ 
деральным законом. В КЗоТ 
вопрос о выплате работни¬ 
кам пособия по временной 


нетрудоспособности регули¬ 
ровался в главе «Государ¬ 
ственное социальное страхо¬ 
вание», где определялись 
виды пособий и их размеры. 
Поскольку регулирование 
отношений, касающихся 
обеспечения работников по¬ 
собиями по временной не¬ 
трудоспособности, является 
сферой регулирования зако¬ 
нодательства о социальном 
обеспечении, принимая во 
внимание круг обществен¬ 
ных отношений, регулируе¬ 
мых трудовым законодатель¬ 
ством, закрепленный в ст. 1 
ТК, следует признать, что 
включение в ТК названной 
статьи является излишним. 
Полагаем необходимым ис¬ 
ключить ст. 183 из Трудово¬ 
го кодекса. 

Трудовой кодекс содер¬ 
жит также самостоятельная 
статью о гарантиях и компен¬ 
сациях при несчастном слу¬ 
чае на производстве и про¬ 
фессиональном заболева¬ 
нии, устанавливающую, что 
виды, объемы и условия пре¬ 
доставления работникам га¬ 
рантий и компенсаций при 
повреждении здоровья или в 
случае смерти работника 
вследствие несчастного слу¬ 
чая на производстве либо 
профессионального заболе¬ 
вания определяются феде¬ 
ральным законом (ст. 184 
ТК). Статья аналогичного со¬ 
держания в КЗоТ располага¬ 
лась в главе «Государствен¬ 
ное социальное страхова¬ 
ние» и также носила отсы¬ 
лочный характер. Поскольку 
в ст. 1 ТК определены отно¬ 
шения, которые входят в 
предмет регулирования тру¬ 
дового законодательства, то 
включение в ТК ст. 1 84, не 
регулирующей трудовые от¬ 
ношения и иные непосред¬ 
ственно связанные с ними 
отношения и не содержащей 
новелл в правовом регулиро¬ 
вании, представляется неце¬ 
лесообразным. На этом ос¬ 
новании полагаем возмож¬ 
ным исключить ст. 184 из 
Трудового кодекса. 

Трудовой кодекс включа¬ 
ет положение, устанавлива¬ 
ющее, что при безвозмезд¬ 
ной сдачи крови и ее компо¬ 
нентов работодатель сохра¬ 
няет за работником его 
средний заработок за дни 
сдачи крови и предоставлен¬ 


ные в связи с этим дни от¬ 
дыха (ч. 5 ст. 1 86 ТК). 

По сравнению с ранее 
действовавшим законода¬ 
тельством сужен круг лиц, 
имеющих право на получение 
от работодателя компенса¬ 
ций при сдаче крови и ее ком¬ 
понентов. В соответствии со 
ст. 114 КЗоТ и ст. 9 Закона 
РФ от 09.06.93 «О донорстве 
крови и ее компонентов» пре¬ 
дусматривалось сохранение 
за работником среднего зара¬ 
ботка за счет средств работо¬ 
дателя вдень обследования и 
в день сдачи крови и ее ком¬ 
понентов, а также предостав¬ 
ленный непосредственно пос¬ 
ле каждого дня сдачи крови 
день отдыха безотносительно 
к тому, на платной или без¬ 
возмездной основе осуществ¬ 
лялась сдача крови и ее ком¬ 
понентов. 

Отметим, что положение 
ст. 186 ТК о сохранении сред¬ 
него заработка за работни¬ 
ком за дни сдачи крови и ее 
компонентов и предоставлен¬ 
ные в связи с этим дни отды¬ 
ха не согласуется с требова¬ 
нием ч. 2 ст. 1 65 ТК, соглас¬ 
но которой органы и органи¬ 
зации, в интересах которых 
работник исполняет государ¬ 
ственные или общественные 
обязанности (доноры и дру¬ 
гие), производят работнику 
выплаты в порядке и на усло¬ 
виях, которые предусмотре¬ 
ны ТК, федеральными закона¬ 
ми и иными нормативными 
актами РФ. В указанных слу¬ 
чаях работодатель освобож¬ 
дает работника от основной 
работы на период исполнения 
государственных или обще¬ 
ственных обязанностей. Сле¬ 
довательно, независимо от 
того, на платной или безвоз¬ 
мездной основе работник 
сдает кровь и ее компоненты, 
работодатель не сохраняет за 
ним средний заработок. В 
связи с этим полагаем в ч. 5 
ст. 186 ТК закрепить, что со¬ 
хранение за работником его 
среднего заработка за дни 
сдачи крови и ее компонен¬ 
тов и предоставленные в свя¬ 
зи с этим дни отдыха произ¬ 
водится организацией, в ин¬ 
тересах которой работник 
выполнял донорские функ¬ 
ции, в порядке, предусмот¬ 
ренном федеральным зако¬ 
ном и иными нормативными 
правовыми актами. 
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ТРУДОВОЙ РАСПОРЯДОК. 

ДИСЦИПЛИНА ТРУДА 


В Трудовом кодексе 
нормативный матери¬ 
ал о дисциплине тру¬ 
да не претерпел серьезных 
изменений по содержанию. 
Изменения заметно косну¬ 
лись формы его изложения. 

Вместо одной главы, как 
это имело место в КЗоТе, 
Трудовой кодекс проблемам 
дисциплины труда посвятил 
раздел VIII «Трудовой распо¬ 
рядок. Дисциплина труда», 
состоящий из двух глав: гл. 
29 «Общие положения», гл. 
30 «Дисциплина труда». С 
таким структурным решени¬ 
ем в основном можно согла¬ 
ситься. Возражение вызыва¬ 
ют два момента. 

Во-первых, дисциплина 
труда по сравнению с трудо¬ 
вым распорядком является 
более общим понятием. Она 
включает в себя трудовой 
распорядок (в качестве сво¬ 
ей основы), и поэтому нет 
необходимости в двойном 
названии раздела. 

Во-вторых, Трудовой ко¬ 
декс не содержит общую 
норму о методах обеспече¬ 
ния дисциплины труда. 
Вследствие этого наблюдает¬ 
ся отсутствие преемственно¬ 
сти между нормативным ма¬ 
териалом гл. 29 и 30. 

В ч. 2 ст. 189 ТК закреп¬ 
лен метод обеспечения дис¬ 
циплины труда, в соответ¬ 
ствии с которым работода¬ 
тель обязан создавать усло¬ 
вия, необходимые для соблю¬ 


дения работниками дисцип¬ 
лины труда. В данном случае 
имеются в виду организаци¬ 
онно-экономические усло¬ 
вия, что было бы желательно 
подчеркнуть в тексте ч. 2 ст. 
189 ТК. 

Кроме того, в ст. 189 ТК 
целесообразно было бы вне¬ 
сти дополнения, касающиеся 
обеспечения дисциплины 
труда методом поощрения и 
дисциплинарного воздей¬ 
ствия. 

С учетом предлагаемых 
корректив потребуется вне¬ 
сти изменение в наименова¬ 
ние гл. 30, которую можно 
назвать «Поощрения за 
труд». «Дисциплинарные 
взыскания». 

Завершая анализ раздела 
VIII сточки зрения его струк¬ 
туры, а также улучшения 
структуры Трудового кодек¬ 
са в целом, считаем, что 
предпочтительнее ст. 195 о 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности руководителя органи¬ 
зации, его заместителей пе¬ 
ренести в главу 43 (раздел 
XII), посвященную особенно¬ 
стям регулирования труда 
руководителя организации и 
членов коллегиального ис¬ 
полнительного органа орга¬ 
низаций. 

Как уже отмечалось, Тру¬ 
довой кодекс внес изменения 
и в содержание нормативно¬ 
го материала о дисциплине 
труда: впервые на уровне 
федерального закона закреп¬ 


лено определение дисципли¬ 
ны труда; установлен иной 
порядок утверждения правил 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка, соответствующий 
предусмотренным в ст. 8 ТК 
правилам принятия работо¬ 
дателем локальных норма¬ 
тивных актов; внесены изме¬ 
нения в перечни поощрений 
и дисциплинарных взыска¬ 
ний; с учетом повышения 
роли работодателя в право¬ 
вом регулировании трудовых 
отношений на уровне орга¬ 
низации упразднена статья о 
порядке поощрения; опреде¬ 
лен порядок привлечения к 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности руководителя органи¬ 
зации, его заместителей по 
требованию представитель¬ 
ного органа работников. 

Вместе с тем не все но¬ 
веллы Трудового кодекса 
представляются целесооб¬ 
разными, а по отдельным из 
них законодатель занимает 
противоречивые позиции. 

Так, в ст. 190 (ч. 2) пре¬ 
дусмотрено, что правила 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка организации, как 
правило, являются приложе¬ 
нием к коллективному дого¬ 
вору. Это означает, что, бу¬ 
дучи составной частью кол¬ 
лективного договора (как 
приложение к нему), они дол¬ 
жны соответствовать по пра¬ 
вовой природе коллективно¬ 
му договору, т.е. представ¬ 
лять собой двухсторонний 


правовой акт, заключаемый 
работниками и работодате¬ 
лями в лице их представите¬ 
лей (ст. 40 ТК). 

Однако ст. 189 (ч. 4) ТК 
относит правила внутренне¬ 
го трудового распорядка к 
локальным нормативным ак¬ 
там. Для этих актов ст. 8 ТК 
установлена иная процедура 
утверждения, получившая 
конкретизацию в ст. 190 (ч. 
1) ТК, в соответствии с кото¬ 
рой правила внутреннего 
трудового распорядка орга¬ 
низации утверждаются рабо¬ 
тодателем с учетом мнения 
представительного органа 
работников организации. 

Отсюда очевидно, что 
правила внутреннего трудо¬ 
вого распорядка не могут 
одновременно являться и 
локальным нормативным ак¬ 
том, и составной частью кол¬ 
лективного договора. В свя¬ 
зи с этим предлагается ис¬ 
ключить ч. 2 ст. 190 ТК как 
противоречащую ст. 8, 40, 
189, ч. 1 ст. 190 ТК. 

В КЗоТе при поощрении 
работников акцент был сде¬ 
лан на достижениях в труде 
(рост производительности 
труда, улучшение качества 
выпускаемой продукции, но¬ 
ваторство и т.п.). Тем самым 
поощрение являло собой об¬ 
щественное признание ре¬ 
зультатов труда работников. 
Как следует из ст. 191 (ч. 1) 
ТК, основанием для поощре¬ 
ния работников служит доб- 
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росовестное исполнение 
обязанностей, т.е. не столько 
результат труда, сколько от¬ 
ношение работника к трудо¬ 
вым обязанностям. Но ведь 
за добросовестное отноше¬ 
ние к трудовым обязаннос¬ 
тям работнику выплачивает¬ 
ся заработная плата. Поощ¬ 
рение же всегда выступало 
мерилом высоких достиже¬ 
ний в труде. 

Формулировка ст. 191 
ТК, к сожалению, обедняет 
понятие поощрения, не рас¬ 
крывая его содержания в 
полной мере. 

Кроме того, КЗоТ четко 
подразделял поощрения на 
две разновидности (группы) 
- поощрения за успехи в ра¬ 
боте и поощрения за особые 
трудовые заслуги, каждой из 
которых была посвящена от¬ 
дельная статья. 

В ст. 191 ТК термин «по¬ 
ощрения за успехи в работе» 
вообще не используется, по¬ 
этому формулировка указан¬ 
ной статьи практически ни¬ 


велирует подразделение по¬ 
ощрений на две разновидно¬ 
сти. Однако этот термин ис¬ 
пользуется в ст. 66 ТК, со¬ 
гласно которой в трудовую 
книжку вносятся «сведения о 
награждениях за успехи в 
работе» (и только!). 

Статья 191 (ч. 1) ТК на¬ 
градами за успехи в работе 
считает ценный подарок и 
почетную грамоту. 

Между тем в законода¬ 
тельстве о поощрениях уста¬ 
новлены государственные 
награды, относящиеся к дру¬ 
гой разновидности поощре¬ 
ний - к поощрениям за осо¬ 
бые трудовые заслуги, внесе¬ 
ние записи о которых в ст. 66 
ТК не предусмотрено. 

Таким образом, неполно¬ 
та, нечеткость формулиров¬ 
ки ст. 191 ТК отразились на 
содержании ст. 66 ТК и, как 
показывает практика, вызы¬ 
вают трудности в примене¬ 
нии последней. 

С учетом сказанного 
предлагается внести коррек¬ 


тивы в ст. 191 ТК: во-первых, 
четко отразить подразделе¬ 
ние поощрений на две основ¬ 
ные разновидности - поощ¬ 
рения за успехи в работе и 
поощрения за особые трудо¬ 
вые заслуги; во-вторых, не¬ 
обходимо установить крите¬ 
рии поощрения за успехи в 
работе, которые могли бы 
быть конкретизированы в 
правилах внутреннего трудо¬ 
вого распорядка в соответ¬ 
ствии с системой поощре¬ 
ний, действующей в органи¬ 
зации. 

Вполне очевидно, что из¬ 
менения в содержании ст. 
191 ТК потребуют внесения 
соответствующих корректив 
в ст. 66 ТК. 

Трудовой кодекс в отли¬ 
чие от КЗоТ не содержит 
нормы, запрещающей поощ¬ 
рять работника в течение 
срока действия дисциплинар¬ 
ного взыскания. Это дало 
основание некоторым ком¬ 
ментаторам Трудового ко¬ 
декса сделать вывод о том, 


что работодатель в таких слу¬ 
чаях может действовать по 
собственному усмотрению. 

Данное утверждение не¬ 
бесспорно. Если работодатель 
станет поощрять нарушителей 
трудовой дисциплины, он тем 
самым будет подрывать прин¬ 
цип института дисциплинар¬ 
ной ответственности - дляще¬ 
гося (в течение одного года) 
воздействия дисциплинарного 
взыскания - и поставит под 
сомнение целесообразность 
досрочного снятия дисципли¬ 
нарного взыскания. 

С учетом сказанного счи¬ 
таем, что в течение срока 
действия дисциплинарного 
взыскания поощрение работ¬ 
ника не должно производить¬ 
ся. Своеобразной мерой по¬ 
ощрения работников, под¬ 
вергшихся дисциплинарному 
воздействию, является дос¬ 
рочное снятие с них дисцип¬ 
линарных взысканий. Жела¬ 
тельно было бы именно та¬ 
кую позицию закрепить в 
Трудовом кодексе. 


ІТТ 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 


8 3 


























ПРОБЛЕМЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ТРУДОВОГО КОДЕКСА РФ 


ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПОДГОТОВКА, 

ПЕРЕПОДГОТОВКА И ПОВЫШЕНИЕ 

КВАЛИФИКАЦИИ РАБОТНИКОВ 


Т рудовой кодекс право¬ 
вому регулированию 
профессиональной 
подготовки, переподготовки 
и повышению квалификации 
работников посвятил специ¬ 
альный раздел IX, состоящий 
из двух глав - глава 31 «Об¬ 
щие положения», глава 32 
«Ученический договор». В 
КЗоТ этим вопросам уделя¬ 
лось гораздо меньше внима¬ 
ния: их регулирование осу¬ 
ществлялось фрагментарно 
отдельными статьями, входя¬ 
щими в главу о льготах для 
работников, совмещающих 
работу с обучением. 

Интерес законодателя к 
проблемам профессиональ¬ 
ной подготовки, переподго¬ 
товки и повышения квали¬ 
фикации работников не слу¬ 
чаен. Он продиктован на¬ 
сущными потребностями 
рынка труда в квалифициро¬ 
ванных работниках, особен¬ 
но в высококвалифициро¬ 
ванных рабочих, спрос на 
которых превышает предло¬ 
жение в 4 - 5 раз 1 . 

В содержании указанно¬ 
го раздела Трудового кодек¬ 
са (глава 31) акцент сделан на 
полномочиях работодателя 
по организации подготовки и 
переподготовки кадров, ко¬ 
торый, исходя из конкретных 
задач организации, перспек¬ 
тив ее развития, совершен¬ 
ствования существующих и 
создания новых рабочих 


мест, сам определяет необ¬ 
ходимость профессиональ¬ 
ной подготовки и переподго¬ 
товки кадров для нужд орга¬ 
низации. В отличие от КЗоТ 
Трудовой кодекс дополни¬ 
тельно предусмотрел, что 
конкретные формы профес¬ 
сиональной подготовки, пе¬ 
реподготовки и повышения 
квалификации работников, а 
также перечень профессий и 
специальностей, по которым 
осуществляется профессио¬ 
нальное обучение на произ¬ 
водстве, определяются рабо¬ 
тодателем с учетом мнения 
представительного органа 
работников. 

Трудовой кодекс (ч. 4 ст. 
1 96) возложил на работода¬ 
теля обязанность в случаях, 
предусмотренных федераль¬ 
ными законами, иными нор¬ 
мативными правовыми акта¬ 
ми, проводить повышение 
квалификации работников, 
если это служит условием 
выполнения работниками 
определенных видов дея¬ 
тельности. 

Трудовой кодекс закре¬ 
пил на законодательном 
уровне право работников на 
профессиональную подго¬ 
товку, переподготовку и по¬ 
вышение квалификации, 
включая обучение новым 
профессиям и специальнос¬ 
тям. Ранее действовавший 
КЗоТ такого права не предус¬ 
матривал. Указанное право 


реализуется путем заключе¬ 
ния дополнительного догово¬ 
ра между работником и ра¬ 
ботодателем. 

К дополнительным дого¬ 
ворам, заключаемым в связи 
с профессиональным обуче¬ 
нием, относится ученичес¬ 
кий договор. Это не новое 
понятие в трудовом праве, 
однако КЗоТ вопросы учени¬ 
ческого договора не регла¬ 
ментировал. 

Таким образом, Трудовой 
кодекс существенно обновил 
и увеличил массив правовых 
норм, регулирующих вопро¬ 
сы профессиональной подго¬ 
товки, переподготовки и по¬ 
вышения квалификации ра¬ 
ботников. 

Наряду с позитивными 
правовыми решениями, име¬ 
ют место и весьма суще¬ 
ственные недостатки в пра¬ 
вовом регулировании вопро¬ 
сов профессиональной под¬ 
готовки, переподготовки и 
повышения квалификации 
работников. 

Прежде всего, обращает 
на себя внимание громозд¬ 
кое, тяжеловесное наимено¬ 
вание раздела, состоящие из 
трех видов профессиональ¬ 
ного обучения - подготовки, 
переподготовки, повышения 
квалификации. Название 
раздела стало бы заметно 
лучше, если бы данные видо¬ 
вые понятия были заменены 
на одно родовое, т.е. на по¬ 


нятие «профессиональное 
обучение» работников. 

К такому замечанию не 
следует относиться как ис¬ 
ключительно к редакционно¬ 
му, поскольку оно имеет и 
содержательный смысл. Так, 
наименование ст. 1 96, в ко¬ 
торой закреплены два вида 
профессионального обуче¬ 
ния - подготовка и перепод¬ 
готовка кадров, неадекватно 
ее содержанию, предусмат¬ 
ривающему права и обязан¬ 
ности работодателя также и 
по проведению повышения 
квалификации работников 
(ч. 2, 3, 4 ст. 196). 

В ч. 1 ст. 196 отмечает¬ 
ся, что необходимость про¬ 
фессиональной подготовки 
и переподготовки для соб¬ 
ственных нужд определяет 
работодатель. А разве рабо¬ 
тодатель не определяет для 
себя необходимость в повы¬ 
шении квалификации работ¬ 
ников? Определяет, хотя в ч. 
1 указанной статьи об этом 
не говорится. 

В соответствии с ч. 5 ст. 
196 работникам, проходя¬ 
щим профессиональную под¬ 
готовку, работодатель дол¬ 
жен создавать необходимые 
условия для совмещения ра¬ 
боты с обучением, предос¬ 
тавлять гарантии, установ¬ 
ленные Трудовым кодексом, 
иными нормативными право¬ 
выми актами, коллективным 
договором, соглашениями, 


1 Российская газета, 2002, 7 июня, № 102. 
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трудовым договором. В этой 
части ст. 196 сформулирова¬ 
на норма - принцип инсти¬ 
тута профессионального 
обучения, действие которой 
распространяется не только 
на работников, проходящих 
профессиональную подго¬ 
товку, но и на работников, 
переобучающихся и повыша¬ 
ющих свою квалификацию. 

С учетом высказанных 
замечаний необходимо вне¬ 
сти дополнения в ч. 1, ч. 5 ст. 
196 и привести наименова¬ 
ние этой статьи в соответ¬ 
ствие с ее содержанием. 

Однако основной диссо¬ 
нанс в данный раздел и глав¬ 
ным образом в главу 32 «Уче¬ 
нический договор» вносит 
само понятие ученического 
договора. Противоречивость 
его конструкции незамедли¬ 
тельно сказалась на практи¬ 
ке, породив определенные 
трудности и массу вопросов 
в связи с применением норм 
указанной главы. 

Согласно ст. 198 ТК, уче- 
нический договор может 
быть двух видов. Один вид 
ученического договора на 
профессиональное обуче¬ 
ние, заключаемый с лицом, 
ищущим работу, регулирует¬ 
ся гражданским законода¬ 
тельством. Другой вид - уче¬ 
нический договор, заключа¬ 
емый с работником данной 
организации на переобуче¬ 
ние без отрыва от работы, 
который регулируется трудо¬ 
вым законодательством. 

Следуя логике ст. 198 ТК, 
все нормы главы 32 Кодекса 
должны регламентировать 
общественные отношения в 
связи с обучением, возник¬ 


шие на основании ученичес¬ 
кого договора второго вида. 
Именно такой позиции при¬ 
держиваются некоторые 
комментаторы Трудового 
кодекса. 

Другие комментаторы 
считают, что содержание ст. 
205 ТК касается обоих видов 
ученического договора и, 
следовательно, трудовое за¬ 
конодательство распростра¬ 
няется на всех учеников 2 . 

Такая парадоксальная 
ситуация в значительной сте¬ 
пени явилась следствием на¬ 
метившейся в последние 
годы тенденции «вторжения» 
гражданского законодатель¬ 
ства в сферу действия норм 
трудового права. Глава 32 
Трудового кодекса является 
ярким примером неудачной 
кумуляции двух отраслей 
права - гражданского и тру¬ 
дового. Следует согласиться 
с А.Ф. Нуртдиновой в том, 
что, основываясь на прави¬ 
лах юридической техники, 
трудно представить, чтобы 
ученический договор в зави¬ 
симости от обстоятельств 
менял субъектный состав, 
содержание и отраслевую 
принадлежность. Один из 
упомянутых в ст. 198 ТК РФ 
договоров просто не может 
именоваться ученическим 3 . 

Действительно, договор, 
заключаемый с лицом, ищу¬ 
щим работу, который регули¬ 
руется гражданским законо¬ 
дательством, по существу 
является гражданско-право¬ 
вым договором на оказание 
образовательных услуг. Не¬ 
доразумение возникло из-за 
того, что законодатель не¬ 
правомерно применил тер¬ 


минологию, используемую в 
трудовом законодательстве 
(«ученический договор», 
«профессиональное обуче¬ 
ние»), при регламентации 
гражданских отношений. 

В связи с этим считаем, 
что ссылку на гражданское 
законодательство из ст. 198 
ТК следует исключить. Необ¬ 
ходимо отметить, что анало¬ 
гичное предложение предус¬ 
мотрено в проекте Феде¬ 
рального закона «О внесе¬ 
нии изменений и дополнений 
в Трудовой кодекс Российс¬ 
кой Федерации». 

Одновременно предсто¬ 
ит уточнить субъектный со¬ 
став ученического договора 
и его целевое назначение. 
Терминология «лицо, ищу¬ 
щее работу», представляется 
неудачной, т.к. цель учени¬ 
ческого договора состоит не 
в подыскании работы, а в 
обучении и предоставлении 
работы по полученной спе¬ 
циальности. Поэтому субъек¬ 
том ученического договора 
предпочтительнее считать 
лицо, желающее получить 
профессию (специальность). 

Такое уточнение удачно и 
потому, что договор на про¬ 
фессиональное обучение - 
обобщенное понятие, вклю¬ 
чающее договор на подготов¬ 
ку, договор на переподготов¬ 
ку, договор на повышение 
квалификации работников. С 
лицом, желающим получить 
профессию (специальность), 
может заключаться только 
договор на профессиональ¬ 
ную подготовку. 

Статья 198 ТК к субъек¬ 
там ученического договора 
относит также работников, 


проходящих переобучение, 
т.е. переподготовку. Данное 
положение ст. 198 ТК явно 
противоречит ст. 197 ТК, 
предоставившей работникам 
организации право не толь¬ 
ко на переподготовку, но и 
на профессиональную подго¬ 
товку. 

Таким образом, учени¬ 
ческий договор может быть 
заключен с лицом, желаю¬ 
щим получить профессию 
(специальность), с работни¬ 
ками на подготовку по новой 
профессии (специальности) и 
на профессиональную пере¬ 
подготовку. 

Необходимо отметить, 
что на основании ученичес¬ 
кого договора переподготов¬ 
ка работников главным обра¬ 
зом должна осуществляться 
по рабочим профессиям. Пе¬ 
реподготовку и повышение 
квалификации специалистов 
следует проводить на основа¬ 
нии специальных договоров. 

С учетом высказанных за¬ 
мечаний предлагается следую¬ 
щая редакция ст. 198 ТК: «Ра¬ 
ботодатель имеет право заклю¬ 
чать ученический договор с 
лицом, желающим получить 
профессию (специальность), с 
работником данной организа¬ 
ции на подготовку по опреде¬ 
ленной профессии (специаль¬ 
ности) или на профессиональ¬ 
ную переподготовку. 

Ученический договор с 
работником данной органи¬ 
зации является дополнитель¬ 
ным к трудовому договору и 
регулируется трудовым зако¬ 
нодательством и иными нор¬ 
мативными правовыми акта¬ 
ми, содержащими нормы 
трудового права». 


2 См., например: Трудовой кодекс Российской Федерации /Под ред. Ю.Н.Коршунова, Т.Ю.Коршуновой, М.И.Кучмы, Б.А.Шеломова. - М., 
2000. С. 451. 

3 См.: Нуртдинова А.Ф. Ученический договор по ТК РФ //Справочник кадровика. 2003. № 4. С. 22. 
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( І!. ( ] I. ЧПшшулииа, каш). ю{тд. наук 


В статье анализируются законолательные нормы разлела «Охрана трула» Труло- 
вого колекса, отмечаются лостоинства и нелостатки отлельных норм и вносятся 
прелложения по совершенствованию понятийного аппарата, закрепленного в раз- 
леле, структуры разлела и уточнению солержания анализируемых статей. 


О беспечение права 
каждого работника 
на условия труда, 
отвечающие требованиям 
безопасности и гигиены, яв¬ 
ляется одним из основных 
принципов правового регу¬ 
лирования трудовых отно¬ 
шений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений (ст. 2 ТК). Этот 
принцип нашел реализацию 
и в статьях раздела X Трудо¬ 
вого кодекса «Охрана тру¬ 
да» (гл. 33 - 36 ТК). 

В названном разделе ко¬ 
декса впервые закреплено 
понятие охраны труда и ряда 
других понятий, используе¬ 
мых в законодательстве об 
охране труда, раскрыто со¬ 
держание требований охра¬ 
ны и подчеркнута необходи¬ 
мость их соблюдения при 
осуществлении всех видов 
деятельности (при проекти¬ 
ровании, строительстве и эк¬ 
сплуатации объектов, конст¬ 
руировании машин, механиз¬ 
мов и другого оборудования, 
разработке технологических 
процессов, организации про¬ 
изводства и труда), более 
полно, чем в прежнем кодек¬ 
се, сформулированы обязан¬ 
ности работодателя по обес¬ 
печению безопасных усло¬ 
вий труда и права работни¬ 
ков на такие условия, деталь¬ 
но изложен порядок рассле¬ 
дования несчастных случаев 
на производстве. 

Вместе с этим необходи¬ 
мо отметить, что структура 
раздела и содержание ста¬ 


тей недостаточно прорабо¬ 
таны: содержание отдельных 
глав не соответствует их 
наименованию; некоторые 
нормативные положения 
включены в раздел без дос¬ 
таточных оснований; тексты 
многих статей громоздки, 
нечетки, содержат элементы 
декларативности, дублиро¬ 
вания и сложны для понима¬ 
ния. Об этом свидетельству¬ 
ют следующие, на наш 
взгляд, недостатки. 

Так, некоторые из зак¬ 
репленных в ст. 209 ТК ос¬ 
новных понятий, используе¬ 
мых в разделе «Охрана тру¬ 
да», раскрыты без учета на¬ 
личия в специальных актах, 
разработанных учеными ве¬ 
дущих научно-исследова¬ 
тельских и учебных учрежде¬ 
ний, более емких и точных 
определений соответствую¬ 
щих понятий. Например, Ги¬ 
гиеническими критериями 
оценки и классификации ус¬ 
ловий труда по показателям 
вредности и опасности фак¬ 
торов производственной 
среды, тяжести и напряжен¬ 
ности трудового процесса 
(Р.2.2.755 - 99), утвержден¬ 
ными Минздравом России 23 
апреля 1999 г., вредный про¬ 
изводственный фактор опре¬ 
деляется как фактор среды и 
трудового процесса, воздей¬ 
ствие которого на работаю¬ 
щего при определенных ус¬ 
ловиях (интенсивность, дли¬ 
тельность и др.) может выз¬ 
вать профессиональное за¬ 
болевание, временное или 


стойкое снижение работос¬ 
пособности, повысить часто¬ 
ту соматических и инфекци¬ 
онных заболеваний, привес¬ 
ти к нарушению здоровья 
потомства. В ст. 209 ТК вред¬ 
ный производственный фак¬ 
тор определяется просто как 
производственный фактор, 
воздействие которого на ра¬ 
ботника может привести к 
его заболеванию, что умаля¬ 
ет негативную сущность 
вредного производственного 
фактора. То же самое мож¬ 
но увидеть при сравнении 
понятий «Опасный произ¬ 
водственный фактор». Гиги¬ 
еническими критериями этот 
фактор определяется как 
фактор среды и производ¬ 
ственного процесса, кото¬ 
рый может быть причиной 
острого заболевания или 
внезапного резкого ухудше¬ 
ния здоровья, смерти. Стать¬ 
ей 209 ТК - всего лишь как 
производственный фактор, 
воздействие которого на ра¬ 
ботника может привести к 
его травме. 

При внесении измене¬ 
ний в Трудовой кодекс целе¬ 
сообразно рассмотреть воп¬ 
рос о необходимости уточ¬ 
нения содержания указан¬ 
ных понятий. К сожалению, 
проект Федерального зако¬ 
на «О внесении изменений 
в Трудовой кодекс Российс¬ 
кой Федерации», принятый 
Государственной думой в 
первом чтении, не содержит 
предложений по уточнению 
этих понятий. 


Проектом предлагается 
дополнить ст. 209 ТК новы¬ 
ми понятиями: понятием 
«особые условия труда» и 
понятием «государственная 
экспертиза условий труда». 

Что касается понятия 
«государственная эксперти¬ 
за условий труда», то необ¬ 
ходимость включения в на¬ 
званную статью этого поня¬ 
тия сомнений не вызывает, 
поскольку в Проекте содер¬ 
жится предложение о внесе¬ 
нии в Трудовой кодекс новой 
статьи об экспертизе усло¬ 
вий труда. Однако предложе¬ 
ние о включении в ст. 209 ТК 
понятия «особые условия» 
труда», определяемые как 
условия труда, связанные с 
воздействием вредных и 
(или) опасных производ¬ 
ственных факторов, работой 
в местностях и зонах с небла¬ 
гоприятными природно-кли¬ 
матическими условиями, ра¬ 
ботой за пределами нормаль¬ 
ной продолжительности ра¬ 
бочего времени, в ночное 
время и иных условиях, от¬ 
клоняющихся от нормаль¬ 
ных, представляется весьма 
спорным. 

Дело в том, что в много¬ 
численных статьях раздела 
«Охрана труда» данное по¬ 
нятие не используется, как 
другие понятия, закреплен¬ 
ные в этой статье. Традици¬ 
онно об особых условиях 
труда речь шла в главе «Оп¬ 
лата труда» как об основании 
для повышенной оплаты тру¬ 
да работников, занятых на 
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тяжелых работах, на работах 
с вредными условиями труда 
и на работах в местностях с 
тяжелыми климатическими 
условиями (ст. 82 КЗоТ). В 
Трудовом кодексе о повы¬ 
шенной оплате труда по ука¬ 
занному основанию говорит¬ 
ся в ст. 146 - 148. 

Выполнение работ в ус¬ 
ловиях, отклоняющихся от 
нормальных (при выполне¬ 
нии работ различной квали¬ 
фикации, при совмещении 
профессий, при работе в 
сверхурочное время, в ноч¬ 
ное время, в праздничные 
дни и др.), рассматривалось 
в качестве основания для 
установления доплат к зара¬ 
ботной плате (ст. 85 - 90 
КЗоТ). В Трудовом кодексе 
эти вопросы нашли отраже¬ 
ние в ст. 149 - 154 гл. 21 
«Заработная плата». 

Включение указанных 
различных по характеру ос¬ 
нований для увеличения раз¬ 
мера оплаты труда в содер¬ 
жание единого понятия «осо¬ 
бые условия труда» и закреп¬ 
ление этого понятия в разде¬ 
ле «Охрана труда», да еще 
без соответствующей смыс¬ 
ловой увязки этого понятия 
с конкретными компенсаци¬ 
ями, предоставляемыми с 
целью охраны труда, приве¬ 
дет к путанице. 

В частности, в связи с 
предложением о закрепле¬ 
нии в ст. 209 ТК понятия 
«особые условия труда» на¬ 
званным выше Проектом 
предлагается изменить ре¬ 
дакцию абзаца 13 данной 
статьи и предусмотреть в 
нем, что каждый работник 
имеет право на компенсации 
за особые условия труда, ус¬ 
тановленные Трудовым ко¬ 
дексом, коллективным дого¬ 
вором, если он занят на ра¬ 
ботах с вредными и (или) 
опасными условиями труда. 
Однако что это за компенса¬ 
ции, в чем их сущность, не 
указывается. 

Наряду с этим ст. 219 ТК 
предлагается дополнить час¬ 
тями 1 - 3, в которых речь 
идет о компенсациях работ¬ 
никам за работу во вредных 
и (или) опасных условиях тру¬ 
да и предусматривается, что 
«размер и условия предос¬ 
тавления компенсаций ра¬ 


ботникам, занятым на рабо¬ 
тах с вредными и (или) опас¬ 
ными условиями труда, ут¬ 
верждаются в порядке, уста¬ 
новленном Правительством 
Российской Федерации с 
учетом мнения Российской 
трехсторонней комиссии по 
регулированию социально¬ 
трудовых отношений». 

При этом о видах ком¬ 
пенсаций за работу в небла¬ 
гоприятных условиях и их 
сущности ни в ст. 209, ни в 
ст. 219 ТК не говорится. В 
связи с этим неясно, как Пра¬ 
вительство РФ будет уста¬ 
навливать порядок определе¬ 
ния их размера и условий 
предоставления. 

На основании изложен¬ 
ного можно сделать вывод о 
том, что в ст. 209 ТК вместо 
понятия «особые условия 
труда» целесообразнее зак¬ 
репить понятие «компенса¬ 
ции работникам,занятым на 
тяжелых работах и работах с 
вредными и (или) опасными 
условиями труда», а компен¬ 
сации за особые условия тру¬ 
да и понятие таких условий 
оставить там, где они тради¬ 
ционно закреплялись - в раз¬ 
деле «Оплата труда». 

Касаясь содержания ст. 
210 ТК (об основных направ¬ 
лениях государственной по¬ 
литики в области охраны тру¬ 
да), прежде всего необходи¬ 
мо отметить, что закреплен¬ 
ные в ней основные направ¬ 
ления государственной поли¬ 
тики в указанной области, 
являясь вполне уместными в 
комплексном межотрасле¬ 
вом нормативном правовом 
акте (в Федеральном законе 
от 17 июля 1999 г. «Об ос¬ 
новах охраны труда в Рос¬ 
сийской Федерации»), буду¬ 
чи перенесенными в Трудо¬ 
вой кодекс, «не вписывают¬ 
ся» в его содержание. При 
закреплении основных на¬ 
правлений государственной 
политики в области охраны 
труда в разделе «Охрана тру¬ 
да» кодекса не принято во 
внимание, что исходя из по¬ 
ложений ратифицированных 
международных актов и ст. 7 
Конституции РФ определен¬ 
ная государственная полити¬ 
ка проводится и в других 
сферах отношений, регули¬ 
руемых нормами трудового 


законодательства (в сфере 
занятости, оплаты и норми¬ 
рования труда, подготовки 
кадров и др.). Однако основ¬ 
ные направления государ¬ 
ственной политики в назван¬ 
ных сферах в соответствую¬ 
щих разделах Трудового ко¬ 
декса не закрепляются, по¬ 
скольку, как уже отмечалось, 
в этом нет необходимости - 
они находят воплощение в 
содержании ст. 1 п. 2 ТК и в 
конкретных нормах, вклю¬ 
ченных в тот или иной раз¬ 
дел Трудового кодекса. Ос¬ 
новные направления госу¬ 
дарственной политики в об¬ 
ласти охраны труда также 
получили отражение в соот¬ 
ветствующих статьях рас¬ 
сматриваемого раздела. На¬ 
пример, такие направления 
политики, как: государствен¬ 
ное управление охраной тру¬ 
да; государственный надзор 
и контроль за соблюдением 
требований охраны труда; 
расследование и учет несча¬ 
стных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний; зашита закон¬ 
ных интересов работников, 
пострадавших от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний, а также членов их се¬ 
мей на основе обязательно¬ 
го социального страхования 
работников от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний; установление компен¬ 
саций за тяжелую работу и 
работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
неустранимыми при совре¬ 
менном техническом уровне 
производства и организации 
труда; установление порядка 
обеспечения работников 
средствами индивидуальной 
и коллективной зашиты; уча¬ 
стие государства в финанси¬ 
ровании мероприятий по ох¬ 
ране труда; подготовка и по¬ 
вышение квалификации спе¬ 
циалистов по охране труда 
воспроизведены и конкрети¬ 
зированы соответственно в 
ст. 216, 353-369, 227-231, 
184, 92, 117, 222, 221, 223, 
226, 225 ТК. Таким образом, 
включение в раздел X «Охра¬ 
на труда» ст. 210 оказалось 
излишним, привело к дубли¬ 
рованию содержания этой 


статьи в других статьях ука¬ 
занного раздела, значитель¬ 
но увеличило его объем. 

Что касается некоторых 
других направлений государ¬ 
ственной политики (коорди¬ 
нация деятельности в облас¬ 
ти охраны труда, охраны ок¬ 
ружающей природной среды 
и других видов экономичес¬ 
кой и социальной деятельно¬ 
сти; распространение пере¬ 
дового отечественного и за¬ 
рубежного опыта работы по 
улучшению условий и охра¬ 
ны труда; международное 
сотрудничество в области 
охраны труда; проведение 
эффективной налоговой по¬ 
литики, стимулирующей со¬ 
здание безопасных условий 
труда), то они вообще выхо¬ 
дят за рамки Трудового ко¬ 
декса, т.к. реализуются по¬ 
средством норм других от¬ 
раслей законодательства. 
Представляется, что в целях 
устранения отмеченного не¬ 
достатка вполне можно огра¬ 
ничиться признанием обес¬ 
печения права каждого ра¬ 
ботника на справедливые ус¬ 
ловия труда, в том числе на 
условия труда, отвечающие 
требованиям безопасности и 
гигиены труда, в качестве 
одного из основных принци¬ 
пов правового регулирова¬ 
ния трудовых отношений, 
сформулированных исходя 
из норм международного 
права и в соответствии с Кон¬ 
ституцией РФ (ст. 2 ТК), а ст. 
210 из Трудового кодекса 
исключить. 

При этом важно не упус¬ 
тить из виду следующее об¬ 
стоятельство. Пунктом 80 
Проекта предлагается из аб¬ 
заца 9 ст. 210 исключить сло¬ 
ва «тяжелую работу», где та¬ 
кая работа вместе с вредны¬ 
ми и (или) опасными услови¬ 
ями труда называется в каче¬ 
стве основания для установ¬ 
ления работникам, занятым 
на таких работах, соответ¬ 
ствующих компенсаций и 
закрепляется в данной статье 
как одно из направлений го¬ 
сударственной политики в 
области охраны труда. Поми¬ 
мо этого, понятие «тяжелые 
работы» Проектом предлага¬ 
ется исключить также из 
многих других статей, в ко¬ 
торых выполнение таких ра- 
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бот признается в качестве 
основания для установления 
повышенной оплаты труда 
(ст. 146 - 147 ТК), запреще¬ 
ния выхода на работу после 
сдачи крови и ее компонен¬ 
тов (ст. 1 86 ТК), прохожде¬ 
ния обязательных при по¬ 
ступлении и периодических 
медицинских осмотров (ст. 
213 ТК) и предоставления 
других гарантий (ст. 220, 
224, 253 ТК). 

Подобному предложе¬ 
нию трудно дать разумное 
объяснение. Понятие «тяже¬ 
лые работы» - устоявшееся 
понятие. Как следует из оп¬ 
ределения «условия труда» 
(ст. 209 ТК), содержание это¬ 
го понятия включает факто¬ 
ры производственной среды 
и факторы самого процесса 
труда (его тяжесть и напря¬ 
женность). Тяжесть и напря¬ 
женность труда при превыше¬ 
нии определенных показате¬ 
лей так же, как вредные про¬ 
изводственные факторы, не¬ 
гативно влияют на здоровье 
работников. Не случайно, что 
до настоящего времени при 
аттестации рабочих мест ра¬ 
бочие места оцениваются и 
классифицируются не только 
по показателям вредности и 
(или) опасности производ¬ 
ственных факторов, но и по 
показателям тяжести трудо¬ 
вого процесса (см.: Раздел 3. 
Положения о порядке прове¬ 
дения аттестации рабочих 
мест по условиям труда, ут¬ 
вержденного Минтрудом Рос¬ 
сии 14 марта 1997 г., и Гигие¬ 
нические критерии оценки и 
классификации условий труда 
по показателям вредности и 
опасности факторов произ¬ 
водственной среды, тяжести и 
напряженности трудового 
процесса. Руководство: 
Р.2.2.755 - 99, утвержденное 
Минздравом России 23 апре¬ 
ля 1999 г. (с. 26, 40, 132). 

Реализация предлагае¬ 
мых изменений может быть 
понята как отмена гарантий 
работникам, занятым на тя¬ 
желых работах, хотя при су¬ 
ществующем уровне разви¬ 
тия производства такие ра¬ 
боты существуют, и их вы¬ 
полнение разрушает здоро¬ 
вье работников. 

Гл. 34 раздела «Охрана 
труда» (ст. 211 - 215) носит 


наименование «Требования 
охраны труда». Между тем 
данному вопросу посвящены 
только статья, в которой оп¬ 
ределяется понятие государ¬ 
ственных нормативных тре¬ 
бований охраны труда (ст. 
211 ТК) и в какой-то мере ст. 
215 ТК о необходимости 
обеспечения соответствия 
производственных объектов 
и продукции требованиям 
охраны труда. Другие статьи 
этой главы закрепляют обя¬ 
занности работодателя по 
обеспечению безопасных 
условий труда (ст. 212 ТК); 
предусматривают медицинс¬ 
кие осмотры некоторых ка¬ 
тегорий работников (ст. 213 
ТК); устанавливают обязан¬ 
ности работника в области 
охраны труда (ст. 214 ТК) и 
явно выходят за пределы наи¬ 
менования гл. 34. Кроме 
того, обращает на себя вни¬ 
мание то обстоятельство, что 
многие обязанности работо¬ 
дателя сформулированы в 
виде отсылочных норм, кото¬ 
рые раскрываются в других 
статьях раздела либо по 
смыслу требуют «привязки» 
к другим статьям по анало¬ 
гичным вопросам. 

Так, обязанность работо¬ 
дателя по обеспечению безо¬ 
пасности работников при эк¬ 
сплуатации зданий, сооруже¬ 
ний, оборудования, осуще¬ 
ствлении технологических 
процессов, а также применя¬ 
емых в производстве инстру¬ 
ментов, сырья и материалов 
конкретизирована в ст. 215 
ТК. Обязанность по обеспе¬ 
чению работников средства¬ 
ми индивидуальной зашиты - 
в ст. 221 ТК. Обязанность по 
организации проведения ме¬ 
дицинских осмотров может 
быть понята только в контек¬ 
сте со ст. 213 ТК о медицинс¬ 
ких осмотрах некоторых ка¬ 
тегорий работников. То же 
самое можно сказать об обя¬ 
занности работодателя по 
обеспечению обучения ра¬ 
ботника, которую для лучше¬ 
го понимания необходимо 
соотнести с содержанием ст. 
225 ТК об обучении и про¬ 
фессиональной подготовке в 
области охраны труда. Зак¬ 
реплены в ст. 212 ТК и обя¬ 
занности работодателя о про¬ 
ведении расследования не¬ 


счастных случаев на произ¬ 
водстве и организации лечеб¬ 
но-профилактического об¬ 
служивания работников, хотя 
этим вопросом посвящены 
соответственно ст. 227 - 231 
ТК и ст. 223 ТК. 

Это привело к дублирова¬ 
нию нормативных положе¬ 
ний, что затрудняет понима¬ 
ние содержания статей раз¬ 
дела «Охрана труда». 

С учетом сказанного 
можно сделать вывод о том, 
что при наличии в названном 
разделе самостоятельных 
статей, которые закрепляют 
и раскрывают обязанности 
работодателя по обеспече¬ 
нию безопасных условий тру¬ 
да либо иным способом дают 
представление о соответ¬ 
ствующих обязанностях ра¬ 
ботодателя, нет необходимо¬ 
сти в простом перечислении 
этих обязанностей в большой 
по объему отдельной статье 
и в дальнейшем сохранении 
ее в Трудовом кодексе. Что 
касается ст. 213 и 214 Тру¬ 
дового кодекса, то их умест¬ 
нее перенести из гл. 34 ТК в 
гл. 36 ТК «Обеспечение прав 
работников на охрану тру¬ 
да», поскольку медицинские 
осмотры некоторых катего¬ 
рий работников (ст. 213 ТК) 
в значительной мере являют¬ 
ся средством обеспечения 
указанных прав работников, 
а обязанности работника 
обычно рассматриваются в 
контексте с соответствующи¬ 
ми правами работника (см., 
например, ст. 21 ТК). Одна¬ 
ко изменение содержания гл. 
36 ТК этим не может быть 
исчерпано. 

Анализ статей данной 
главы позволяет констатиро¬ 
вать, что открывающая гл. 36 
ТК ст. 21 9 ТК о праве работ¬ 
ника на труд, отвечающий 
требованиям безопасности и 
гигиены, так же как и рас¬ 
смотренная ст. 212 ТК, сво¬ 
дится к простому перечисле¬ 
нию прав работника на охра¬ 
ну труда, которые в своем 
большинстве раскрываются 
через те же самые статьи, что 
и обязанности работодателя 
(ст. 213, 215, 221, 223, 225, 
184 ТК), либо вообще не рас¬ 
крываются. Например, неяс¬ 
но, что следует понимать под 
правом работника на «обра¬ 


щение в органы государ¬ 
ственной власти Российской 
Федерации, органы государ¬ 
ственной власти субъектов 
Российской Федерации и 
органы местного самоуправ¬ 
ления, к работодателю, в 
объединение работодателей, 
а также в профессиональные 
союзы, их объединения и 
иные уполномоченные ра¬ 
ботниками представитель¬ 
ные органы по вопросам ох¬ 
раны труда». В указанные 
органы работники вправе 
обращаться по любым вопро¬ 
сам применения их труда, а 
не только по вопросам охра¬ 
ны труда. Совершенно оче¬ 
видно, что такая декларатив¬ 
ная статья в разделе «Охра¬ 
на труда», как и ст. 212 ТК, 
не нужна. 

Изложенные в ст. 220 ТК 
гарантии права работников 
на труд в условиях, соответ¬ 
ствующих требованиям охра¬ 
ны труда, либо не являются 
таковыми, поскольку не ука¬ 
зывают, что конкретно и как 
гарантируется, например: 
«государство гарантирует 
работникам защиту их права 
на труд в условиях, соответ¬ 
ствующих требованиям охра¬ 
ны труда»; «условия труда, 
предусмотренные трудовым 
договором, должны соответ¬ 
ствовать требованиям охра¬ 
ны труда», либо перечисле¬ 
ны в отрыве от прав, которые 
ими гарантируются, что не 
способствует их правильно¬ 
му пониманию и эффектив¬ 
ному использованию. 

Оптимальным представ¬ 
ляется такой вариант фор¬ 
мирования содержания гл. 
36 ТК, при котором во ввод¬ 
ной статье закреплялись бы 
право работника на труд в 
условиях, соответствующих 
требованиям охраны труда, 
и обязанность работодателя 
обеспечивать такие условия, 
а также подчеркивалось бы, 
согласно ст. 19 Конвенции 
МОТ № 155, право коллек¬ 
тива работников или их 
представительных органов 
рассматривать все аспекты 
безопасности и гигиены тру¬ 
да, связанные с их работой, 
а в последующих статьях 
закреплялись бы конкретные 
права работников и коррес¬ 
пондирующие им обязанно- 


88 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 











ПРОБЛЕМЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ТРУДОВОГО КОДЕКСА РФ 


4-5/2004 


сти работодателя, гарантии 
этих прав и механизмы их 
реализации. При указанном 
подходе удалось бы повы¬ 
сить смысловой потенциал 
статей гл. 36 ТК и облегчить 
поиск правовой информа¬ 
ции по тому или иному кон¬ 
кретному вопросу, содержа¬ 
щейся ныне в различных ста¬ 
тьях кодекса. 

В качестве примера тако¬ 
го подхода к конструирова¬ 
нию статей о конкретных 
правах работника в области 
охраны труда можно приве¬ 
сти гипотетическую статью о 
праве работника на рабочее 
место, оборудованное в со¬ 
ответствии с требованиями 
охраны труда, и на информа¬ 
цию об условиях труда (аб¬ 
зацы 2 и 4 ст. 219 ТК). Со¬ 
держание данной статьи 
сформулировано на основе 
положений ст. 219 ТК, 212 и 
220 ТК, относящихся к ука¬ 
занному праву: 

«Каждый работник имеет 
право: на рабочее место, 
оборудованное в соответ¬ 
ствии с требованиями охра¬ 
ны труда, получение от рабо¬ 
тодателя достоверной ин¬ 
формации об условиях и ох¬ 
ране труда на рабочем мес¬ 
те; о существующем риске 
повреждения здоровья и о 
принимаемых мерах по его 
защите от воздействия вред¬ 
ных и (или) опасных произ¬ 
водственных факторов, а 
также о полагающихся ему 
компенсациях за тяжелую 
работу и работу с вредными 
и (или) опасными условиями 
труда, неустранимыми при 
современном уровне произ¬ 
водства и организации тру¬ 
да, о применяемых средствах 
индивидуальной и коллектив¬ 
ной защиты. 

Обязанность по обеспе¬ 
чению указанных в части 
первой настоящей статьи 
прав работника и осуществ¬ 
лению контроля за состояни¬ 
ем условий труда на рабочих 
местах возлагается на рабо¬ 
тодателя. 

При невыполнении рабо¬ 
тодателем данной обязанно¬ 
сти работник вправе сделать 
запрос о проведении провер¬ 
ки условий и охраны труда на 
его рабочем месте органами 
государственного надзора и 


контроля за соблюдением 
требований охраны труда 
или органами общественно¬ 
го контроля за соблюдением 
требований охраны труда и 
принять лично или через сво¬ 
их представителей участие в 
рассмотрении вопросов, свя¬ 
занных с обеспечением безо¬ 
пасных условий труда на его 
рабочем месте. 

За время приостановле¬ 
ния работ органами государ¬ 
ственного надзора и контро¬ 
ля за соблюдением требова¬ 
ний охраны труда вследствие 
нарушения требований охра¬ 
ны труда не по вине работ¬ 
ника за ним сохраняется ме¬ 
сто работы (должность) и 
средний заработок. 

В случае ликвидации ра¬ 
бочего места вследствие на¬ 
рушения требований охраны 
труда работник имеет право 
на профессиональную пере¬ 
подготовку за счет средств 
работодателя ». 

По такому же принципу 
целесообразно сформулиро¬ 
вать самостоятельную ста¬ 
тью о праве работника на 
отказ от выполнения работ в 
случае возникновения опас¬ 
ности для его жизни и здо¬ 
ровья, подкрепленном соот¬ 
ветствующими гарантиями, 
следующего содержания: 

«Работник вправе отка¬ 
заться от выполнения работ 
в случае возникновения 
опасности для его жизни и 
здоровья вследствие наруше¬ 
ния требований охраны тру¬ 
да, за исключением случаев, 
предусмотренных федераль¬ 
ными законами, до устране¬ 
ния такой опасности. 

При отказе работника от 
выполнения работ в случае 
возникновения опасности для 
его жизни и здоровья, за ис¬ 
ключением случаев, предус¬ 
мотренных федеральными 
законами, работодатель обя¬ 
зан предоставить ему другую 
работу на время устранения 
такой опасности. Если предо¬ 
ставление другой работы по 
объективным причинам не¬ 
возможно, время простоя 
работника до устранения 
опасности для его жизни и 
здоровья оплачивается рабо¬ 
тодателем в соответствии с 
настоящим кодексом и ины¬ 
ми федеральными законами. 


Отказ работника от вы¬ 
полнения работ в случае воз¬ 
никновения опасности для 
его жизни и здоровья вслед¬ 
ствие нарушения требований 
охраны труда либо от выпол¬ 
нения тяжелых работ и работ 
с вредными и (или) опасны¬ 
ми условиями труда, не пре¬ 
дусмотренных трудовым до¬ 
говором, не влечет за собой 
привлечения его к дисципли¬ 
нарной ответственности. 

Сейчас включенные в 
предлагаемую статью норма¬ 
тивные положения, закреп¬ 
ленные раздельно в абзаце 5 
ст. 219 ТК, в частях 4, 5 и 7 
ст. 220 ТК, перечислены на¬ 
ряду с другими правами ра¬ 
ботника в области охраны 
труда и некоторыми гаранти¬ 
ями этих прав и никак не вза¬ 
имоувязаны. 

В тех случаях, когда ин¬ 
формация о конкретных пра¬ 
вах работников в области 
охраны труда и соответству¬ 
ющих обязанностях работо¬ 
дателя явно или в скрытом 
виде содержится в статьях 
главы 36 ТК, то эти статьи 
подлежат не только сохране¬ 
нию, но и обогащению за 
счет нормативных положе¬ 
ний ст. 212, 219 и 220 ТК, 
связанных по смыслу с таки¬ 
ми статьями. Например, из 
текста ст. 221 ТК об обеспе¬ 
чении работников средства¬ 
ми индивидуальной защиты 
следует, что работникам, за¬ 
нятым на работах с вредны¬ 
ми и (или) опасными услови¬ 
ями труда, а также на рабо¬ 
тах, выполняемых в особых 
температурных условиях или 
связанных с загрязнением, 
полагаются в соответствии с 
установленными нормами 
сертифицированные сред¬ 
ства индивидуальной заши¬ 
ты, смывающие и обезврежи¬ 
вающие средства. Приобре¬ 
тение, хранение и уход за 
средствами индивидуальной 
защиты возлагаются на рабо¬ 
тодателя. 

Нетрудно заметить, что 
этими действиями обязанно¬ 
сти работодателя по обеспе¬ 
чению работников средства¬ 
ми индивидуальной защиты 
не исчерпываются. Работо¬ 
датель обязан также доби¬ 
ваться применения работни¬ 
ками выданных им средств 


индивидуальной зашиты и 
осуществлять контроль за 
правильностью их примене¬ 
ния (абзацы 3 и 9 ст. 212 ТК). 
Приведенные положения не¬ 
обходимо из ст. 212 ТК пе¬ 
ренести в ст. 221 ТК. 

Помимо этого, при фор¬ 
мулировании данной статьи 
упущено из виду, что, во всех 
случаях, когда в Трудовом 
кодексе речь идет о сред¬ 
ствах индивидуальной заши¬ 
ты, одновременно с этим го¬ 
ворится об обеспечении ра¬ 
ботников средствами коллек¬ 
тивной защиты (ст. 209-210, 
212, 214-215, 219-220 ТК), 
а в ст. 221 ТК след о таких 
средствах зашиты теряется, 
речь идет только об обеспе¬ 
чении средствами индивиду¬ 
альной защиты. Поэтому в ст. 
221 ТК целесообразно сфор¬ 
мулировать новую часть, в 
которой закреплялось бы 
право работников и на сред¬ 
ства коллективной зашиты от 
движущихся узлов и деталей 
механизмов, от поражения 
электрическим током, от ста¬ 
тического электричества, 
шума, вибрации и т.д., пре¬ 
дусмотренные государствен¬ 
ными стандартами, правила¬ 
ми технической эксплуата¬ 
ции, правилами безопаснос¬ 
ти и другими нормативными 
правовыми актами. 

Кроме того, именно в 
этой статье, а не в ст. 220 ТК, 
уместнее предусмотреть, что 
в случае необеспечения ра¬ 
ботника в соответствии с ус¬ 
тановленными нормами сред¬ 
ствами индивидуальной и 
коллективной защиты работо¬ 
датель не имеет права требо¬ 
вать от работника исполне¬ 
ния трудовых обязанностей и 
обязан оплатить возникший 
по этой причине простой в 
соответствии с Трудовым ко¬ 
дексом, а не до того, когда 
еще не известно содержание 
специальной статьи по вопро¬ 
су обеспечения работников 
средствами индивидуальной и 
коллективной защиты, т.е. не 
до ст. 221 ТК. 

В тех случаях, когда обя¬ 
занности работодателя по 
обеспечению безопасных 
условий труда нельзя соотне¬ 
сти с конкретными правами 
работников в сфере охраны 
труда, например, обязанно- 
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сти обеспечить: безопас¬ 
ность работников при эксп¬ 
луатации зданий, сооруже¬ 
ний, оборудования, осуще¬ 
ствлении технологических 
процессов, а также безопас¬ 
ность применяемых в произ¬ 
водстве инструментов, сырья 
и материалов; проведение 
аттестации рабочих мест по 
условиям труда с последую¬ 
щей сертификацией работ по 
охране труда в организации; 
принятие мер по предотвра¬ 
щению аварийных ситуаций, 
сохранению жизни и здоро¬ 
вья работников при возник¬ 
новении таких ситуаций, в 
том числе по оказанию пост¬ 
радавшим первой помощи; 
разработку и утверждение с 
учетом мнения выборного 
профсоюзного или иного 
уполномоченного работни¬ 
ками органа инструкций по 
охране труда для работни¬ 
ков; наличие комплекта нор¬ 
мативных правовых актов, 
содержащих требования ох¬ 
раны труда в соответствии со 
спецификой деятельности 
организации (абзацы 2, 10, 
15, 22, 23 ч. 2 ст. 212 ТК), - 
на их основе целесообразно 
сформулировать отдельную 
статью об обязанности рабо¬ 
тодателя по организации ох¬ 
раны труда и включить такую 
статью в гл. 35 ТК «Органи¬ 
зация охраны труда». Извес¬ 
тно, что созданием службы 
охраны труда (ст. 217 ТК) и 
комитетов (комиссий) по ох¬ 
ране труда (ст. 21 8 ТК) функ¬ 
ции работодателя по органи¬ 
зации охраны труда на пред¬ 
приятии не исчерпываются. 

Содержание гл. 36 ГК це¬ 
лесообразно завершить ста¬ 
тьей об обязанностях работ¬ 
ника в области охраны труда 
(ст. 214), поскольку наделе¬ 
ние работника теми или ины¬ 
ми правами предполагает 
необходимость исполнения 
работником и определенных 
обязанностей, тем более что 
соблюдение работником тре¬ 
бований охраны труда и дру¬ 
гих обязанностей в области 
охраны труда служит важ¬ 
ным условием обеспечения 
безопасности его труда. 


Что касается статей, по¬ 
священных расследованию 
несчастных случаев на произ¬ 
водстве (ст. 227 - 231), то по 
кругу регулируемых отноше¬ 
ний они выходят за пределы 
наименования гл. 36 ТК и дол¬ 
жны находиться в отдельной 
главе, посвященной рассле¬ 
дованию и учету несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболева¬ 
ний. В настоящее время в Тру¬ 
довом кодексе отсутствуют 
статьи о расследовании и уче¬ 
те профессиональных заболе¬ 
ваний, хотя, согласно ст. 212 
ТК, работодатель обязан рас¬ 
следовать и учитывать не 
только несчастные случаи, но 
и профессиональные заболе¬ 
вания. Следовательно, пробел 
в Трудовом кодексе по воп¬ 
росу расследования и учета 
профессиональных заболева¬ 
ний необходимо устранить. 

В дополнение к сказанно¬ 
му по поводу содержания 
раздела «Охрана труда» 
можно отметить, что отдель¬ 
ные вопросы в этом разделе 
изложены нечетко, неполно 
либо не решены вовсе. 

Так, при формулирова¬ 
нии текста ч. 3 ст. 213 ТК не 
учтено, что в соответствии с 
действующим законодатель¬ 
ством установлены не толь¬ 
ко вредные и (или) опасные 
производственные факторы 
и работы, при выполнении 
которых проводятся предва¬ 
рительные или периодичес¬ 
кие медицинские осмотры 
(обследования), но и опреде¬ 
лены многие категории ра¬ 
ботников, которые проходят 
такие осмотры. Например, 
перечень должностей работ¬ 
ников, обеспечивающих дви¬ 
жение поездов (постановле¬ 
ние Правительства от 
08.09.99 № 1020), персонал 
объектов использования 
атомной энергии (постанов¬ 
ление Правительства РФ от 
01.03.97 г. № 233). Кроме 
того, не учтено, что для от¬ 
дельных категорий работни¬ 
ков, например, для персона¬ 
ла объектов по хранению и 
уничтожению химического 
оружия, а также спасателей, 


Правительством РФ предус¬ 
мотрено прохождение соот¬ 
ветственно медицинских ос¬ 
мотров до и после рабочей 
смены. 

В ст. 216 ТК «Государ¬ 
ственное управление охра¬ 
ной труда» не нашло отраже¬ 
ние то обстоятельство, что 
деятельность ряда федераль¬ 
ных органов исполнительной 
власти, в том числе и в сфере 
охраны труда, согласно ст. 32 
Федерального конституцион¬ 
ного закона от 17 декабря 
1997 г. «О Правительстве 
Российской Федерации», на¬ 
правляется Президентом Рос¬ 
сийской Федерации, и функ¬ 
ции этих органов, включая 
государственное управление 
охраной труда, определяются 
положениями о них, утверж¬ 
даемыми Президентом РФ. 
Между тем учет этого обсто¬ 
ятельства ориентировал бы на 
закрепление в указанных по¬ 
ложениях наряду с другими 
функциями министерства и 
функций по государственно¬ 
му управлению охраной тру¬ 
да, чему не уделено должно¬ 
го внимания (см., например: 
Положение о Министерстве 
Российской Федерации по 
делам гражданской обороны, 
чрезвычайным ситуациям и 
ликвидации последствий сти¬ 
хийных бедствий, утвержден¬ 
ное Указом Президента РФ 
от 21 августа 2001 г., где о 
полномочиях МЧС в сфере 
охраны труда ничего не го¬ 
ворится). 

При формулировании ст. 
216 ТК не учтена также полу¬ 
чившая широкое распростра¬ 
нение практика наделения 
субъектами Российской Фе¬ 
дерации органов местного 
самоуправления в соответ¬ 
ствии со ст. 132 Конституции 
РФ и со ст. 6 Федерального 
закона от 25 августа 1995 г. 
«Об общих принципах мест¬ 
ного самоуправления» функ¬ 
циями по государственному 
управлению охраной труда 
(см., например, ст. 4 Закона 
Саратовской области от 25 
июля 1997 г. «Об охране тру¬ 
да» с последующими измене¬ 
ниями и ст. 9 Закона Москов¬ 


ской области от 6 ноября 
2001 г. «Об охране труда в 
Московской области»), что 
снижает роль государства в 
сфере охраны труда. Поэто¬ 
му ст. 21 6 ТК целесообразно 
дополнить положением о том, 
что в муниципальных образо¬ 
ваниях государственное уп¬ 
равление охраной труда осу¬ 
ществляется органами мест¬ 
ного самоуправления в пре¬ 
делах полномочий, передан¬ 
ных им в соответствии с за¬ 
конодательством ». 

В качестве права работни¬ 
ка на охрану труда ч. 7 ст. 220 
ТК закрепляет право работни¬ 
ка на отказ от выполнения 
тяжелых работ и работ с вред¬ 
ными и (или) опасными усло¬ 
виями труда, не предусмот¬ 
ренных трудовым договором. 
При этом не оговаривается, 
в каких случаях работник не 
может воспользоваться таким 
правом. Следовательно, мож¬ 
но сделать вывод, что это пра¬ 
вило действует во всех случа¬ 
ях, когда у работодателя воз¬ 
никает необходимость пору¬ 
чить работнику выполнение 
указанных работ, включая 
случаи производственной не¬ 
обходимости. Однако в ст. 74 
ТК, посвященной данному 
вопросу, на этот счет никаких 
оговорок не делается. Поэто¬ 
му, чтобы предусмотренная в 
п. 7 ст. 220 ТК гарантия была 
реальной, ч. 1 ст. 74 ТК после 
слов «по состоянию здоро¬ 
вья» дополнить словами: «а 
также, при отсутствии его 
согласия, на тяжелую работу 
и работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда». 

Учитывая, что в соответ¬ 
ствии с п. 1 ст. 46 Бюджет¬ 
ного кодекса РФ и п. 5 ст. 
35 Кодекса Российской Фе¬ 
дерации об административ¬ 
ных правонарушениях адми- 
нистративные штрафы, 
взыскиваемые за нарушение 
трудового законодатель¬ 
ства, подлежат зачислению 
в бюджет. Абзац второй ч. 2 
ст. 226 ТК следует из текста 
данной статьи исключить 
либо внести соответствую¬ 
щее изменение в ст. 46 Бюд¬ 
жетного кодекса РФ. 
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МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

СТОРОН ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 


М. Гаврилина, канд. ю{тд. наук 


В структуре ТК отноше¬ 
ния по материальной 
ответственности сто¬ 
рон трудового договора вы¬ 
делены в качестве самостоя¬ 
тельного XI раздела. В КЗоТ, 
как уже отмечалось, регули- 
рование этих отношений 
предусматривалось в главе 
«Гарантии и компенсации». 
Выделение законодателем 
данной группы обществен¬ 
ных отношений в качестве 
раздела свидетельствует о 
том, что они имеют самосто¬ 
ятельное значение и одно¬ 
временно непосредственно 
связаны с трудовыми отно¬ 
шениями, что соответствует 
ст. 1 ТК. Структура раздела 
определяется тремя главами. 

В главе «Обшие положе¬ 
ния» получили закрепление 
правила, являющиеся осно¬ 
вополагающими при возло¬ 
жении материальной ответ¬ 
ственности (условия наступ¬ 
ления материальной ответ¬ 
ственности стороны трудо¬ 
вого договора, обязанность 
стороны доказать размер 
причиненного ей ущерба, 
обязанность стороны трудо¬ 
вого договора возместить 
ущерб, причиненный ею дру¬ 
гой стороне этого договора). 

В главе «Материальная 
ответственность работодате¬ 
ля перед работником» поме¬ 
щены статьи, определяющие: 
обязанность работодателя 
возместить работнику мате¬ 
риальный ущерб, причинен¬ 
ный в результате незаконно¬ 


го лишения его возможнос¬ 
ти трудиться (ст. 234 ТК); 
материальную ответствен¬ 
ность работодателя за 
ущерб, причиненный имуще¬ 
ству работника (ст. 235 ТК); 
материальную ответствен¬ 
ность работодателя за задер¬ 
жку выплаты заработной пла¬ 
ты (ст. 236 ТК); возмещение 
морального вреда, причи¬ 
ненного работнику (ст. 237 
ТК). 

Содержание главы «Ма¬ 
териальная ответственность 
работника» является тради¬ 
ционным, логически и после¬ 
довательно выдержанным. В 
ней сохранена общая гаран¬ 
тия при установлении преде¬ 
ла материальной ответствен¬ 
ности работника, а именно 
за причиненный ущерб ра¬ 
ботник несет материальную 
ответственность в пределах 
своего среднего месячного 
заработка, если иное не пре¬ 
дусмотрено ТК или иными 
федеральными законами. 
Закреплены общие положе¬ 
ния, лежащие в основе при¬ 
влечения работника к мате¬ 
риальной ответственности 
(понятие прямого действи¬ 
тельного ущерба, обстоя¬ 
тельства, исключающие ма¬ 
териальную ответственность, 
право работодателя на отказ 
от взыскания ущерба с ра¬ 
ботника). 

В регулирование отноше¬ 
ний, связанных с материаль¬ 
ной ответственностью сто¬ 
рон трудового договора, ТК 


внес весьма серьезные изме¬ 
нения и дополнения. 

В главе «Общие положе¬ 
ния» впервые получило отра¬ 
жение правило о том, что 
трудовым договором или зак- 
лючаемыми в письменной 
форме соглашениями, прила¬ 
гаемыми к нему, может кон¬ 
кретизироваться материаль¬ 
ная ответственность сторон 
этого договора. При этом 
договорная ответственность 
работодателя перед работни¬ 
ком не может быть ниже, а 
работника перед работодате¬ 
лем - выше, чем это предус¬ 
мотрено ТК или иными фе¬ 
деральными законами (ст. 
232 ТК). Данное положение 
свидетельствует, что на дого¬ 
ворном уровне между сторо¬ 
нами возможно снижение 
материальной ответственно¬ 
сти работника и усиление 
материальной ответственно¬ 
сти работодателя перед ра¬ 
ботником, что соответствует 
действительному положению 
работника в трудовых отно¬ 
шениях как стороны эконо¬ 
мически менее защищенной. 

В новом ТК более четко 
сформулированы условия 
наступления материальной 
ответственности стороны 
трудового договора. К ним 
отнесены: причинение ущер¬ 
ба другой стороне, виновное 
поведение, противоправное 
поведение (действие или без¬ 
действие) и причинная связь 
между противоправным и 
виновным поведением (ч. 1 


ст. 233 ТК). Фиксирование 
условий наступления матери¬ 
альной ответственности сто¬ 
роны трудового договора 
носит гарантийный характер, 
поскольку отсутствие одного 
из них исключает ее матери¬ 
альную ответственность. 

В нем усилены гарантии 
обоснованности предъявляе¬ 
мого требования о возмеще¬ 
нии причиненного ущерба. 
Такой вывод вытекает из со¬ 
держания ч. 2 ст. 233 ТК, пре- 
дусматриваюшей обязан¬ 
ность каждой стороны трудо¬ 
вого договора доказать раз¬ 
мер причиненного ущерба. 
Возложение такой обязанно¬ 
сти, кроме того, обеспечива¬ 
ет равенство сторон при до¬ 
казывании размера ущерба. 

В главе «Материальная 
ответственность работодате¬ 
ля перед работником» впер¬ 
вые законодатель отнес к 
материальной ответственно¬ 
сти не только прямой дей¬ 
ствительный ущерб, но и 
ущерб, причиненный работ¬ 
нику в связи с незаконным 
лишением его возможности 
трудиться, что привело к не¬ 
получению им заработка в 
случае: незаконного отстра¬ 
нения работника от работы, 
его увольнения или перево¬ 
да на другую работу; отказа 
работодателя от исполнения 
или несвоевременного ис¬ 
полнения решения органа по 
рассмотрению трудовых спо¬ 
ров или государственного 
правового инспектора труда 
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о восстановлении работника 
на прежней работе; задерж¬ 
ки работодателем выдачи 
работнику трудовой книжки, 
внесения в трудовую книж¬ 
ку неправильной или не со¬ 
ответствующей законода¬ 
тельству формулировки при¬ 
чины увольнения работника 
(ст. 234 ТК). Перечень случа¬ 
ев лишения работника воз¬ 
можности трудиться не явля¬ 
ется исчерпывающим, и зако¬ 
нодатель отсылает к иным 
федеральным законам и кол¬ 
лективным договорам. Объе¬ 
динение в одной статье слу¬ 
чаев лишения работника воз¬ 
можности трудиться пред¬ 
ставляется обоснованным и 
разумным, что обеспечивает 
в определенной мере полно¬ 
ту регулирования отноше¬ 
ний, возникающих в связи с 
незаконным лишением ра¬ 
ботника возможности тру¬ 
диться. 

В трудовом законода¬ 
тельстве впервые закрепля¬ 
ется правовое средство, 
обеспечивающее защиту ин¬ 
тересов работника в случае 
причинения ущерба его иму¬ 
ществу. Так, работодатель, 
причинивший ущерб имуще¬ 
ству работника, возмещает 
этот ущерб в полном объеме, 
размер которого исчисляет¬ 
ся по рыночным иенам, дей¬ 
ствующим в данной местно¬ 
сти на момент возмещения 
ущерба. При согласии работ¬ 
ника ущерб может быть воз¬ 
мещен в натуре. 

ТК впервые вводит мате¬ 
риальную ответственность 
работодателя за задержку 
выплаты заработной платы. 
Так, при нарушении работо¬ 
дателем установленного сро¬ 
ка выплаты заработной пла¬ 
ты, оплаты отпуска, выплат 
при увольнении и других 
выплат, причитающихся ра¬ 
ботнику, работодатель обя¬ 
зан выплатить их с уплатой 
процентов (денежной ком¬ 
пенсации) в размере не ниже 
одной трехсотой действую¬ 
щей в это время ставки ре¬ 
финансирования Централь¬ 


ного банка РФ от невыпла¬ 
ченных в срок сумм за каж¬ 
дый день задержки, начиная 
со следующего дня после ус¬ 
тановленного срока выплаты 
по день фактического расче¬ 
та включительно. Конкрет¬ 
ный размер выплачиваемой 
работнику денежной ком¬ 
пенсации определяется кол¬ 
лективным договором или 
трудовым договором (ст. 236 
ТК). Возложение на работо¬ 
дателя обязанности выпла¬ 
тить вышеназванную денеж¬ 
ную компенсацию делает 
механизм охраны заработ¬ 
ной платы действенным и 
является гарантией своевре¬ 
менного получения работни¬ 
ками заработной платы. 

В отличие от КЗоТ ТК 
предусматривает возмеще¬ 
ние морального вреда во 
всех случаях причинения 
его работнику неправомер¬ 
ными действиями или без¬ 
действием работодателя. 
Факт причинения работни¬ 
ку морального вреда и раз¬ 
меры его возмещения опре¬ 
деляются судом независимо 
от подлежащего возмеще¬ 
нию имущественного ущер¬ 
ба (ст. 237 ТК). 

Раньше в КЗоТ право ра¬ 
ботника на денежную ком¬ 
пенсацию морального вреда 
предусматривалось только в 
случае увольнения без закон¬ 
ного основания или с нару¬ 
шением установленного по¬ 
рядка увольнения либо неза¬ 
конного перевода на другую 
работу. Закрепление общего 
положения о компенсации 
морального вреда совершен¬ 
ствует защиту нарушенных 
прав работника. 

В главе «Материальная 
ответственность работника» 
получили закрепление ос¬ 
новные положения, лежащие 
в основе привлечения работ¬ 
ника к материальной ответ¬ 
ственности. Впервые дается 
понятие прямого действи¬ 
тельного ущерба, под кото¬ 
рым понимается реальное 
уменьшение наличного иму¬ 
щества работодателя или 


ухудшение состояния указан¬ 
ного имущества (в том числе 
имущества третьих лиц, на¬ 
ходящегося у работодателя, 
если работодатель несет от¬ 
ветственность за сохран¬ 
ность этого имущества), а 
также необходимость для 
работодателя произвести 
затраты либо излишние вып¬ 
латы на приобретение или 
восстановление имущества 
(ч. 2 ст. 238 ТК). Это повы¬ 
шает уровень гарантий ра¬ 
ботника, поскольку опреде¬ 
ляет, что неполученные дохо¬ 
ды не подлежат взысканию с 
работника. Приведенное по¬ 
нятие конкретизируется ука¬ 
занием на то, что ущерб мо¬ 
жет быть непосредственно 
причинен не только работо¬ 
дателю, но он может возник¬ 
нуть у работодателя в резуль¬ 
тате его возмещения иным 
лицам. 

Трудовой кодекс более 
полно и четко по сравнению 
с КЗоТ (ст. 11 8) формулиру¬ 
ет обстоятельства, исключа¬ 
ющие материальную ответ¬ 
ственность работника, зак¬ 
репляя исчерпывающий пе¬ 
речень таких обстоятельств 
(ст. 239 ТК). Помимо случая 
возникновения ущерба 
вследствие нормального хо¬ 
зяйственного риска, ТК отно¬ 
сит к обстоятельствам, ис¬ 
ключающим материальную 
ответственность работника, 
также непреодолимую силу, 
крайнюю необходимость, 
необходимую оборону, неис¬ 
полнение работодателем 
обязанности по обеспече¬ 
нию надлежащих условий для 
хранения имущества, вве¬ 
ренного работнику. 

Закрепляется право ра¬ 
ботодателя с учетом конк¬ 
ретных обстоятельств, при 
которых был причинен 
ущерб, полностью или час¬ 
тично отказаться от его взыс¬ 
кания с виновного работни¬ 
ка (ст. 240 ТК). Таким обра¬ 
зом, право работодателя на 
привлечение работника к 
материальной ответственно¬ 
сти стало носить усмотрен- 


ческий характер. Если рань¬ 
ше этим правом пользова¬ 
лись негосударственные 
организации, то сейчас оно 
предоставлено всем работо¬ 
дателям независимо от орга¬ 
низационно-правовой фор¬ 
мы организации и формы 
собственности. Наделение 
всех работодателей этим 
полномочием следует рас¬ 
сматривать как расширение 
социальной защищенности 
работника. 

Некоторые коррективы 
внесены в положения, каса¬ 
ющиеся полной материаль¬ 
ной ответственности. 

Законодатель пошел по 
пути расширения круга ра¬ 
ботников, которые несут 
полную материальную ответ¬ 
ственность. Так, впервые ус¬ 
тановлено, что работники в 
возрасте до восемнадцати 
лет несут полную материаль¬ 
ную ответственность за 
умышленное причинение 
ущерба, за ущерб, причинен¬ 
ный в состоянии алкогольно¬ 
го, наркотического или ток¬ 
сического опьянения, а так¬ 
же за ущерб, причиненный в 
результате совершения пре¬ 
ступления или администра¬ 
тивного проступка (ч. 3 ст. 
242 ТК). Увеличение круга 
субъектов, которые несут 
полную материальную ответ¬ 
ственность, повышает защи¬ 
ту интересов работодателя в 
охране его имущества. 

В определенной мере 
расширен и перечень случа¬ 
ев полной материальной от¬ 
ветственности. Такое осно¬ 
вание, как причинение ущер¬ 
ба в состоянии алкогольно¬ 
го опьянения, дополнено 
указанием на причинение 
ущерба в состоянии наркоти¬ 
ческого или токсического 
опьянения (п. 4 ст. 243 ТК). 
Включены два новых основа¬ 
ния привлечения работника 
к полной материальной от¬ 
ветственности: причинение 
ущерба в результате админи¬ 
стративного проступка, если 
таковой установлен соответ¬ 
ствующим государственным 
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органом; разглашение сведе¬ 
ний, составляющих охраняе¬ 
мую законом тайну (служеб¬ 
ную, коммерческую или 
иную), в случаях, предусмот¬ 
ренных федеральными зако¬ 
нами (пункты 6, 7 ст. 243 ТК). 

В перечень случаев пол¬ 
ной материальной ответ¬ 
ственности включено поло¬ 
жение об умышленном при¬ 
чинении ущерба (п. 3 ст. 243 
ТК). Оно заменило ранее 
действующее положение о 
причинении ущерба умыш¬ 
ленным уничтожением или 
умышленной порчей мате¬ 
риалов, полуфабрикатов, 
изделий (продукции), в том 
числе при их изготовлении, 
а также инструментов, изме¬ 
рительных приборов, специ¬ 
альной одежды и других 
предметов, выданных пред¬ 
приятием, учреждением, 
организацией работнику в 
пользование. Включенное 
положение является более 
лаконичным и емким, по¬ 
скольку делает акцент толь¬ 
ко на факте умысла работ¬ 
ника, что обеспечивает пол¬ 
ную защиту имущественных 
интересов работодателя при 
установлении этой формы 
вины работника. 

Впервые законодатель 
предусмотрел возможность 
установления полной мате¬ 
риальной ответственности в 
качестве одного из условий 
трудового договора. Такое 
условие может быть предус¬ 
мотрено трудовым догово¬ 
ром, заключаемым с руково¬ 
дителем организации, заме¬ 
стителями руководителя, 
главным бухгалтером (ч. 2 ст. 
243 ТК), что направлено на 
обеспечение сохранности 
имущества собственника 
данной организации, по¬ 
скольку именно эти лица осу¬ 
ществляют непосредствен¬ 
ное управление, учет финан¬ 
совых средств организацией. 

В новом ТК (ст. 246) бо¬ 
лее точно, по сравнению с 
КЗоТ, устанавливается опре¬ 
деление размера причинен¬ 
ного ущерба. 


Регулируя механизм оп¬ 
ределения размера причи¬ 
ненного ущерба и устанавли¬ 
вая его для случаев утраты и 
порчи имущества, законода¬ 
тель включает новый эле¬ 
мент, защищающий интересы 
работодателя. Так, сохраняя 
основное требование, что 
размер ущерба, причиненно¬ 
го работодателю при утрате 
и порче имущества, опреде¬ 
ляется по фактическим поте¬ 
рям, законодатель в отличие 
от ранее действовавшего за¬ 
конодательства указывает, 
что они исчисляются исходя 
из рыночных цен, действую¬ 
щих в данной местности на 
день причинения ущерба, но 
не ниже стоимости имуще¬ 
ства по данным бухгалтерс¬ 
кого учета с учетом степени 
износа этого имущества. Та¬ 
ким образом, если рыночная 
цена утраченного или испор¬ 
ченного имущества выше, 
чем стоимость имущества по 
данным бухгалтерского уче¬ 
та с учетом степени износа 
этого имущества, то именно 
она принимается во внима¬ 
ние при определении разме¬ 
ра причиненного ущерба. 

Впервые на законода¬ 
тельном уровне текстуально 
закрепляется обязанность 
работодателя, которая на 
практике им фактически все¬ 
гда выполнялась, по проведе¬ 
нию проверки по факту при¬ 
чиненного ущерба и установ¬ 
ления причин его возникно¬ 
вения, что предшествует 
принятию решения о возме¬ 
щении ущерба конкретными 
работниками. Новеллами яв¬ 
ляются положения о: предо¬ 
ставлении работодателю 
права для проведения такой 
проверки создавать комис¬ 
сию с участием соответству¬ 
ющих специалистов; возло¬ 
жении на него обязанности 
истребовать от работника 
объяснения в письменной 
форме для установления 
причины возникновения 
ущерба; предоставлении ра¬ 
ботнику и (или) его предста¬ 
вителю права знакомиться со 


всеми материалами провер¬ 
ки и обжаловать их (ст. 247 
ТК). Закрепление обязанно¬ 
сти работодателя устанавли¬ 
вать размер причиненного 
ему ущерба и причину его 
возникновения, а также пра¬ 
вового механизма, с помо¬ 
щью которого это достигает¬ 
ся, обеспечивает объектив¬ 
ность действия работодателя 
по принятию решения о воз¬ 
мещении ущерба, а также 
защиту прав и интересов ра¬ 
ботника от необоснованных 
требований работодателя. 

Несколько изменился по¬ 
рядок взыскания с виновно¬ 
го работника суммы причи¬ 
ненного ущерба, не превы¬ 
шающей среднего месячного 
заработка, а именно: распо¬ 
ряжение может быть сдела¬ 
но не позднее одного меся¬ 
ца со дня окончательного 
установления работодателем 
размера причиненного ра¬ 
ботником ущерба. По срав¬ 
нению с ранее действовав¬ 
шим положением увеличил¬ 
ся срок с двух недель до од¬ 
ного месяца, в течение кото¬ 
рого работодатель может 
принять это распоряжение. 

Впервые закрепляется 
положение, что по соглаше¬ 
нию сторон трудового дого¬ 
вора допускается возмеще¬ 
ние ущерба с рассрочкой 
платежа. В этом случае ра¬ 
ботник представляет рабо¬ 
тодателю письменное обяза¬ 
тельство о возмещении 
ущерба с указанием конк¬ 
ретных сроков платежей. В 
случае увольнения работни¬ 
ка, который дал письменное 
обязательство о доброволь¬ 
ном возмещении ущерба, но 
отказался возместить ука¬ 
занный ущерб, непогашен¬ 
ная задолженность взыски¬ 
вается в судебном порядке 
(ч. 4 ст. 248 ТК). 

Изменения, внесенные в 
порядок взыскания ущерба, 
свидетельствуют, что у рабо¬ 
тодателя появилось больше 
возможностей по взысканию 
причиненного ущерба (уве¬ 
личился срок, в течение ко¬ 


торого возможно издание 
распоряжения о взыскании 
причиненного ущерба, не 
превышающего среднего ме¬ 
сячного заработка работни¬ 
ка), что он стал более демок¬ 
ратичным, предоставив сто¬ 
ронам возможность решить 
вопрос о возмещении ущер¬ 
ба с рассрочкой платежа. 

Новеллой является поло¬ 
жение о возмещении затрат 
работодателю, связанных с 
обучением работника (ст. 
249 ТК). Впервые закрепля¬ 
ется, что в тексте трудового 
договора или соглашения об 
обучении работника за счет 
средств работодателя воз¬ 
можно возложение на работ¬ 
ника обязанности возмес¬ 
тить затраты, понесенные 
работодателем при его на¬ 
правлении на обучение за 
счет средств работодателя в 
случае увольнения без ува¬ 
жительных причин до истече¬ 
ния обусловленного срока. 
Данная норма служит гаран¬ 
тией возмещения работода¬ 
телю понесенных затрат при 
неисполнении работником 
взятых на себя обязательств 
при отсутствии уважитель¬ 
ных причин. 

К числу недостатков 
раздела можно отнести 
следующие. 

Не все случаи лишения 
работника возможности тру¬ 
диться, регулируемые ТК, 
получили закрепление в ст. 
234 ТК. К ним можно отнес¬ 
ти случаи незаконного пере¬ 
мещения работника, необос¬ 
нованного отказа в приеме 
на работу, несвоевременно¬ 
го заключения трудового до¬ 
говора. Полагаем, что содер- 
жание ст. 234 ТК должно 
быть более полным. Пред¬ 
ставляется необходимым до¬ 
полнить ст. 234 ТК положе¬ 
нием об обязанности рабо¬ 
тодателя возместить работ¬ 
нику материальный ущерб, 
причиненный в результате 
незаконного лишения его 
возможности трудиться, и в 
случаях незаконного переме¬ 
щения работника, необосно- 
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ванного отказа в заключении 
трудового договора, несво¬ 
евременного заключения 
трудового договора. 

Закрепленный в ст. 235 
ТК порядок рассмотрения 
требования работника о 
возмещении работодателем 
причиненного его имуще¬ 
ству ущерба, имеет некото¬ 
рые пробелы. В частности, 
не определен срок, в тече¬ 
ние которого работник со 
дня обнаружения ущерба 
обращается с заявлением к 
работодателю о его возме¬ 
щении, не указан срок обра¬ 
щения работника в суд в слу¬ 
чае несогласия с решением 
работодателя или неполуче¬ 
ния от него ответа. 

Регулируя вопрос о воз¬ 
мещении морального вреда, 
законодатель вместе с тем не 
предлагает понятия мораль¬ 
ного вреда. В связи с этим 
полагаем необходимым зак¬ 
репить в ст. 237 ТК понятие 
морального вреда, а именно: 
под моральным вредом пони¬ 
маются нравственные или 
физические страдания ра¬ 
ботника, причиненные не¬ 
правомерными действиями 
или бездействием работода¬ 
теля, нарушающими его тру¬ 
довые права, закрепленные 
законодательством, соглаше¬ 
нием, коллективным догово¬ 
ром, иными локальными нор¬ 
мативными актами организа¬ 
ции, трудовым договором. 


По сравнению с ранее 
действовавшим законода¬ 
тельством Трудовой кодекс 
несколько скорректировал 
основания полной материаль¬ 
ной ответственности. Если 
раньше допускалось заключе¬ 
ние письменного договора о 
принятии работником полной 
материальной ответственно¬ 
сти за необеспечение сохран¬ 
ности имущества и других 
ценностей, переданных ему 
для хранения или для других 
целей. Сейчас этим основани¬ 
ем может служить недостача 
ценностей, вверенных работ¬ 
нику, на основании письмен¬ 
ного договора (п. 2 ст. 243 
ТК). Порча материальных 
ценностей не сможет повлечь 
полной материальной ответ¬ 
ственности. Законодатель 
аналогичным образом регу¬ 
лирует отношения, связанные 
с коллективной (бригадной) 
материальной ответственно¬ 
стью за причинение ущерба, 
устанавливая, что письмен¬ 
ные договоры о коллективной 
(бригадной) материальной 
ответственности являются 
договорами о возмещении 
работодателю причиненного 
ущерба в полном объеме за 
недостачу вверенного работ¬ 
никам имущества (ст. 244 ТК, 
ст. 245 ТК). 

Раньше предусматрива¬ 
лась полная материальная 
ответственность работника, 
когда имущество и другие 


ценности были получены ра¬ 
ботником под отчет по разо¬ 
вой доверенности или по 
другим разовым документам. 
В настоящее время только в 
случае недостачи ценностей, 
полученных им по разовому 
документу, возлагается пол¬ 
ная материальная ответ¬ 
ственность (п. 2 ст. 243 ТК). 

В названных двух случаях 
создалось положение, не в 
полной мере обеспечиваю¬ 
щее сохранность работника¬ 
ми вверяемых ценностей, по¬ 
скольку в случае порчи цен¬ 
ностей при отсутствии умыш¬ 
ленного причинения ущерба 
они будут нести ответствен¬ 
ность в пределах своего сред¬ 
него месячного заработка. 
Полагаем, что применяемые 
ранее формулировки основа¬ 
ний полной материальной от¬ 
ветственности были более 
правильными, поскольку 
предъявляемый к работникам 
уровень требовательности 
обеспечивал сохранность 
имущества и других ценнос¬ 
тей, вверяемых им. 

Обнаруживается про¬ 
бельность ст. 249 ТК, посвя¬ 
щенной возмещению затрат, 
связанных с обучением ра¬ 
ботника. Содержание статьи 
не определяет, в каких пре¬ 
делах несет материальную 
ответственность работник 
при возмещении затрат, по¬ 
несенных работодателем при 
направлении его на обучение 


- в пределах своего среднего 
месячного заработка или в 
полном размере причиненно¬ 
го ущерба, как учитывается 
время, которое работник не 
отработал в связи с увольне¬ 
нием. Полагаем, что предус¬ 
мотренная договором (согла¬ 
шением) обязанность по воз¬ 
мещению затрат должна по¬ 
влечь полную материальную 
ответственность работника, 
поскольку интересы работо¬ 
дателя по сохранности и ра¬ 
циональном использовании 
денежных средств должны 
подлежать защите, что повы¬ 
шает ответственность работ¬ 
ника за принятые на себя доб¬ 
ровольно обязательства 
пройти обучение и отрабо¬ 
тать определенный срок. При 
этом также должно учиты¬ 
ваться фактически отрабо¬ 
танное им время, что свиде¬ 
тельствует о частичном ис¬ 
полнении работником приня¬ 
того на себя обязательства 
отработать определенный до¬ 
говором (соглашением) срок. 

Нуждается в уточнении 
положение ст. 250 ТК о том, 
какой орган по рассмотре¬ 
нию трудовых споров мо¬ 
жет снизить размер ущерба, 
подлежащий взысканию с 
работника, поскольку по 
действующему законода¬ 
тельству это относится 
только к компетенции суда, 
а не КТС, либо государ¬ 
ственной инспекции труда. 
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О трасли гражданско¬ 
го и трудового зако¬ 
нодательства, отве¬ 
чая потребностям складыва¬ 
ющейся рыночной экономи¬ 
ки, развиваясь в последнее 
десятилетие достаточно ин¬ 
тенсивно, не могли не ока¬ 
зывать довольно сильного 
влияния друг на друга. При 
регулировании трудовых от¬ 
ношений все больше внима¬ 
ния уделяется принципам 
договорной свободы, усиле¬ 
нию принципов равенства 
сторон в трудовых отноше¬ 
ниях. Усиливается роль су¬ 
дебной зашиты трудовых 
прав работников. 

Гражданское законода¬ 
тельство, в свою очередь, уде¬ 
ляет все большее внимание 
локальным нормативным ак¬ 
там, регулирующим отноше¬ 
ния внутри юридических лиц 
-субъектов гражданского пра¬ 
ва. Ранее разработка и приня¬ 
тие таких актов были более 
характерными для трудового 
права, для метода которого 
характерно использование 
сочетания локального и цент¬ 
рализованного регулирования 
трудовых отношений. 

В качестве примера мож¬ 
но привести положения Ко¬ 


декса корпоративного пове¬ 
дения, который рекомендует, 
чтобы принципы формиро¬ 
вания правления общества 
были отражены во внутрен¬ 
них локументах общества, 
утвержленных советом ди¬ 
ректоров (п. 2.1.4). В соот¬ 
ветствии с данным актом 
внутренними документами 
общества должны быть опре¬ 
делены требования к лицам, 
которые могут занять пост 
генерального директора или 
членов правления общества 
(п. 2.1.8) и др. 

Процесс взаимодействия 
гражданского и трудового 
законодательств представля¬ 
ется вполне оправданным, 
так как они, как отмечают 
исследователи, «...генети¬ 
чески связаны между собой. 
И своим существованием в 
качестве самостоятельной 
отрасли трудовое законода¬ 
тельство обязано возникно¬ 
вению объективной необхо¬ 
димости выделения из обще¬ 
го круга имущественных от¬ 
ношений особого их вида - 
трудовых отношений, скла¬ 
дывающихся между работни¬ 
ком и работодателем» 1 . 

Вместе с тем нельзя не 
отметить некоторый пере¬ 


кос в сторону гражданского 
права, использование граж¬ 
данско-правовых методов 
при регулировании трудо¬ 
вых отношений, что дало 
ряду исследователей гово¬ 
рить об экспансии граждан¬ 
ского законодательства и о 
регулировании трудовых от¬ 
ношений нормами граждан¬ 
ского права 2 . 

При этом трудовое зако¬ 
нодательство по-прежнему 
регулирует только трудовые 
и тесно связанные с ними 
отношения, в то время как 
гражданское вмешивается в 
сферу действия трудового, и 
получается, что трудовые 
отношения могут быть урегу¬ 
лированы с помошью норм 
гражданского законодатель¬ 
ства, оставаясь при этом 
предметом регулирования 
законодательства о труде. 

Сложившееся положение 
не только снижает уровень 
трудовых прав работников, 
но и затрудняет правоприме¬ 
нение, осложняет правовое 
положение сторон трудово¬ 
го правоотношения. 

В частности, в теории пра¬ 
ва высказывался и обосновы¬ 
вался тезис о том, что субъек¬ 
ты трудового права должны 


соответствовать субъектам 
гражданского права. 

Поскольку субъектами 
гражданского права являют¬ 
ся только физические и юри¬ 
дические лица, то вопрос об 
определении субъектов тру¬ 
дового права должен решать¬ 
ся с аналогичных позиций. 

В настоящее время ос¬ 
новными субъектами трудо¬ 
вого права являются работ¬ 
ник и работодатель, понима¬ 
емый как юридическое или 
физическое лицо, состоящее 
в трудовых отношениях с ра¬ 
ботником. 

Данный тезис нашел свое 
закрепление и в новом ТК 
РФ, в соответствии со ст. 20 
которого сторонами трудо¬ 
вых отношений являются ра¬ 
ботник и работодатель. 

Работник - физическое 
лицо, вступившее в трудовые 
отношения с работодателем. 

Работодатель - физичес¬ 
кое лиио либо юрилическое 
лино (организация) , вступив¬ 
шее в трудовые отношения с 
работником. 

На первый взгляд такая 
позиция представляется 
вполне логичной. Физичес¬ 
кое или юридическое лицо 
обладает всеми признаками 


1 Нуртдинова А.Ф., Чиканова Л.А. Новый Гражданский кодекс России и отраслевое законодательство. Труды Института законодательства и 
сравнительного правоведения при Правительстве Российской Федерации, № 59. М., 1995. С. 6. 

2 См., например: Глазырин В.В. Регулирование трудовых отношений: экспансия гражданского законодательства? //Журнал российского 
права. 1 998. № 7. С. 1 2 - 1 8; Орловский Ю.П. Сфера действия трудового законодательства и практика его применения //Право и экономика. 
1998. Ы№ 10. С. 37-43. 


96 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 
















ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


4-5/2004 


субъекта права, включающи¬ 
ми в себя правообладание, 
способность совершать юри¬ 
дически значимые действия, 
нести самостоятельную юри¬ 
дическую ответственность. 

Вместе с тем на практике 
такой подход не вполне оп¬ 
равдан и не отражает специ¬ 
фики трудовых отношений. 

Еше до принятия нового 
ТК РФ встал вопрос о сторо¬ 
нах трудового правоотноше- 


мунииипальные образования 
- выступают в отношениях, 
регулируемых гражданским 
законодательством, на рав¬ 
ных началах с иными участ¬ 
никами этих отношений - 
гражданами и юридическими 
липами. К перечисленным 
субъектам гражданского пра¬ 
ва применяются нормы, оп¬ 
ределяющие участие юриди¬ 
ческих лии в отношениях, 
регулируемых гражданским 


изъятиями к режиму, уста¬ 
новленному для юридичес¬ 
ких лии 3 . 

Как и другие субъекты 
гражданского права, госу¬ 
дарственные и мунииипаль- 
ные образования обладают 
гражданской правоспособ¬ 
ностью, которая в правовой 
литературе называется спе- 
ииальной, а не универсаль¬ 
ной 4 , так как государство 
имеет только те гражданские 


Иными словами, был по¬ 
ставлен вопрос о правомер¬ 
ности заключения трудового 
договора с руководителями 
государственных (муниии- 
пальных) унитарных пред¬ 
приятий в том случае, если 
трудовой договор с руково¬ 
дителем заключен органом, 
не обладающим правами 
юридического лииа (хотя и 
наделенным соответствую¬ 
щей компетениией). 


ПРАВОСПОСОБНОСТЬ ГОСУДАРСТВА И ЕГО ОРГАНОВ 
В ГРАЖДАНСКИХ ПРАВООТНОШЕНИЯХ СВЯЗАНА НЕ 
С ПОНЯТИЕМ ЮРИДИЧЕСКОГО ДИНА, А С КОМПЕТЕНЦИЕЙ 
ТОГО ИАИ ИНОГО ГОСУДАРСТВЕННОГО ОРГАНА 


ния при приеме на работу 
руководителей унитарных 
государственных предприя¬ 
тий. В соответствии с дей¬ 
ствующим законодатель¬ 
ством руководитель унитар¬ 
ного предприятия заключает 
договор с уполномоченным 
собственником органом ис¬ 
полнительной власти. Для 
государственного унитарно¬ 
го предприятия федерально¬ 
го значения - это федераль¬ 
ный орган исполнительной 
власти, на который возложе¬ 
ны координация и регулиро¬ 
вание деятельности в соот¬ 
ветствующих отраслях или 
сферах управления, а для 
унитарных предприятий, 
подчиненных субъектам 
Федерации, - отраслевые 
департаменты Правитель¬ 
ства республики (админист¬ 
рации области). 

Однако сразу же практи¬ 
кой был поставлен вопрос о 
том, могут ли данные органы 
в соответствии с действовав¬ 
шей тогда ст. 1 5 КЗоТ РФ 
быть признаны работодателя¬ 
ми - юридическими лицами? 

Статья 1 24 ГК РФ опре¬ 
деляет, что Российская Фе¬ 
дерация, субъекты Российс¬ 
кой Федерации: республики, 
края, области, города феде¬ 
рального значения, автоном¬ 
ная область, автономные ок¬ 
руга, а также городские и 
сельские поселения и другие 


законодательством, если 
иное не вытекает из закона 
или особенностей этих 
субъектов. 

От имени Российской 
Федерации и субъектов Рос¬ 
сийской Федерации могут 
своими действиями приобре¬ 
тать имущественные и лич¬ 
ные неимущественные права 
и обязанности, выступать в 
суде органы государствен¬ 
ной власти в рамках их ком¬ 
петенции, установленной ак¬ 
тами, определяющими статус 
этих органов. 

От имени муниципаль¬ 
ных образований своими 
действиями могут приобре¬ 
тать имущественные и лич¬ 
ные неимущественные права 
и обязанности, выступать в 
суде органы местного само¬ 
управления в рамках их ком¬ 
петенции, установленной ак¬ 
тами, определяющими статус 
этих органов (ст. 125 ГК). 

В российском гражданс¬ 
ком законодательстве отсут¬ 
ствует понятие «юридичес¬ 
кие лица публичного права», 
известное законодательству 
ряда зарубежных стран и не¬ 
которым международным 
договорам. Правовой режим 
участия Российской Федера¬ 
ции, субъектов Российской 
Федерации и муниципальных 
образований в гражданском 
обороте приравнивается в 
Кодексе за необходимыми 


права и обязанности, кото¬ 
рые предусмотрены законом. 

То есть государство дей¬ 
ствует через систему своих 
органов, наделяемых обшей 
или специальной компетен¬ 
цией, объем и содержание 
которой фиксируется в ак¬ 
тах, определяющих статус 
таких органов. В рамках ус¬ 
тановленной компетенции 
органы государственной вла¬ 
сти и местного самоуправле¬ 
ния могут, соответственно, 
от имени Российской Феде¬ 
рации, субъектов Федера¬ 
ции, муниципальных образо¬ 
ваний своими действиями 
приобретать имущественные 
и личные неимущественные 
права и обязанности. 

Как видим, правоспо¬ 
собность государства и его 
органов в гражданских пра¬ 
воотношениях связана не с 
понятием юридического 
лица, а с компетениией того 
или иного государственно¬ 
го органа. 

Таким образом, возник¬ 
ла правовая коллизия: в со¬ 
ответствии с трудовым за¬ 
конодательством работода¬ 
телем признается физичес¬ 
кое или юридическое лицо. 
В то же время, согласно ст. 
1 24 ГК, Российская Федера¬ 
ция, ее субъекты, а также 
органы местного самоуп¬ 
равления не являются юри¬ 
дическими лицами. 


В соответствии с Феде¬ 
ральным законом от 14 но¬ 
ября 2002 г. «О государ¬ 
ственных и муниципальных 
унитарных предприятиях» (в 
ред. Федерального закона от 
8 декабря 2003 г.) учредите¬ 
лем унитарного предприятия 
может выступать Российская 
Федерация, субъект Россий¬ 
ской Федерации или муници¬ 
пальное образование. 

Решение об учреждении 
федерального государствен¬ 
ного предприятия принимает¬ 
ся Правительством Российс¬ 
кой Федерации или федераль¬ 
ными органами исполнитель¬ 
ной власти в соответствии с 
актами, определяющими ком¬ 
петенцию таких органов. 

Решение об учреждении 
государственного предпри¬ 
ятия субъекта Российской 
Федерации или муници¬ 
пального предприятия при¬ 
нимается уполномоченным 
органом государственной 
власти субъекта Российской 
Федерации или органом ме¬ 
стного самоуправления в 
соответствии с актами, оп¬ 
ределяющими компетенцию 
таких органов. 

Федеральное казенное 
предприятие учреждается 
решением Правительства 
Российской Федерации. 

Казенное предприятие 
субъекта Российской Феде¬ 
рации учреждается решени- 


3 См.: Комментарий части первой Гражданского кодекса Российской Федерации для предпринимателей. М., 1995. С. 155. 

4 См.: Гражданское право. Т. 1. М., 1 994. С. 108. 
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ем органа государственной 
власти субъекта Российской 
Федерации, которому в со¬ 
ответствии с актами, опреде¬ 
ляющими статус этого орга¬ 
на, предоставлено право 
принятия такого решения. 

Муниципальное казенное 
предприятие учреждается 
решением органа местного 
самоуправления, которому в 
соответствии с актами, опре¬ 
деляющими статус этого 
органа, предоставлено право 
принятия такого решения. 

Для устранения сложив¬ 
шегося положения в ТК РФ 
была внесена норма о том, 
что в случаях, установленных 
федеральными законами, в 


платы за время вынужденно¬ 
го прогула и компенсации 
морального вреда. 

В исковом заявлении X. 
указала, что была уволена 
с работы по п. 2 ст. 81 ТК 
РФ в связи с сокращением 
численности (штата работ¬ 
ников). 

X. полагала, что при ее 
увольнении допущены гру¬ 
бые нарушения действующе¬ 
го законодательства: адми¬ 
нистрация Сбербанка не 
приняла мер к ее трудоуст¬ 
ройству в других отделениях 
Сбербанка Российской Фе¬ 
дерации, расположенных на 
территории г. Москвы, чем 
нарушила ее права. 


штата работников был утвер¬ 
жден список высвобождае¬ 
мых работников, которые 
были в надлежащем порядке 
уведомлены о предстоящем 
увольнении, им предлагалось 
трудоустройство. 

Учтено было и мнение 
профсоюза, не возражав¬ 
шего против увольнения X. 
с работы. 

Однако истица полагала, 
что ей должно было быть 
предложено трудоустрой¬ 
ство в другие филиалы Сбер¬ 
банка, в которых имелись 
вакансии, соответствующие 
ее квалификации и должно¬ 
сти, и на которые она могла 
бы претендовать. 


ностью и правоспособнос¬ 
тью не облалает, в связи с 
чем в качестве организации 

в гражланском правоотно¬ 
шении участвовать не может. 
В любом случае стороной по 
делу выступает Сбербанк 
России как юридическое 
лицо, которое и является ра¬ 
ботодателем в трудовых пра¬ 
воотношениях с истицей. 

В соответствии с ч. 1 ст. 
1 80 ТК РФ при проведении 
мероприятий по сокращению 
численности или штата ра¬ 
ботников организации рабо¬ 
тодатель обязан предложить 
работнику другую имеющую¬ 
ся работу (вакантную долж¬ 
ность) в той же организации, 


К МОМЕНТУ ПРИНЯТИЯ НОВОГО ТРУДОВОГО КОДЕКСА 
СТАДО ОЧЕВИДНЫМ, ЧТО В ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ НЕ 
МОЖЕТ БЫТЬ ТОЖДЕСТВЕННОСТИ МЕЖДУ ПОНЯТИЯМИ 
«СУБЪЕКТ ГРАЖДАНСКОГО ПРАВА - ЮРИДИЧЕСКОЕ ДИПО» 
И «СУБЪЕКТ ТРУДОВОГО ПРАВА - РАБОТОДАТЕЛЬ 


качестве работолателя мо¬ 
жет выступать иной субъект, 
налеленный правом заклю¬ 
чать труловые логоворы. 

Из сказанного можно 
сделать вывод о том, что уже 
к моменту принятия нового 
Трудового кодекса стало оче¬ 
видным, что в трудовых от¬ 
ношениях не может быть 
тождественности между по¬ 
нятиями «субъект гражданс¬ 
кого права - юридическое 
лицо» и «субъект трудового 
права - работодатель». 

Тем не менее практика 
применения КЗоТ РФ разра¬ 
ботчиками ТК в должной 
мере учтена не была и в За¬ 
коне понятие «работода¬ 
тель» раскрывается только 
как физическое или юриди¬ 
ческое лицо. 

Такое положение поро¬ 
дило дальнейшие коллизии. 

X. обратилась в Савелов¬ 
ский межмуниципальный 
суд г. Москвы с иском к 
Тверскому отделению акци¬ 
онерного коммерческого 
Сберегательного банка Рос¬ 
сийской Федерации (Сбер¬ 
банка России), расположен¬ 
ному в г. Москве, о призна¬ 
нии увольнения незакон¬ 
ным, взыскании заработной 


Представитель ответчика 
иск не признал, полагая, что 
руководитель филиала в соот¬ 
ветствии п. 2.5 доверенности 
и п. 3.5 Положения о филиа¬ 
ле осуществляет управление 
персоналом, в том числе зак¬ 
лючение и расторжение тру¬ 
довых договоров, прием на 
работу, перевод, увольнение 
работников филиала, по уста¬ 
новленной номенклатуре. 
Предложить X. вакансии в 
других отделениях Сбербан¬ 
ка руководитель отделения не 
мог, так как его полномочия 
по управлению персоналом 
распространяются только на 
работников данного отделе¬ 
ния Сбербанка. 

X. предлагалась вакантная 
должность контролера-касси- 
ра, от которой она отказа¬ 
лась. Порядок и сроки уволь¬ 
нения истицы не нарушены. 

Как видно из материалов 
дела, управляющему Тверс¬ 
ким отделением Сбербанка 
было поручено упорядочить 
штатную численность со¬ 
трудников после слияния 
Тимирязевского, Железно¬ 
дорожного и Войковского 
отделений. 

После издания приказа о 
сокращении численности и 


Суд полностью удовлет¬ 
ворил исковые требования 
X., указав следующее. 

Отделения Сбербанка 
России являются его фили¬ 
алами. 

В соответствии со стать¬ 
ей 55 ГК РФ филиалом явля¬ 
ется обособленное подразде¬ 
ление юридического лица, 
расположенное вне места 
его нахождения и осуществ¬ 
ляющее все его функции или 
их часть, в том числе и фун¬ 
кции представительства. 

Представительства и фи¬ 
лиалы не являются юридичес¬ 
кими лицами. Они наделяют¬ 
ся имуществом создавшим их 
юридическим лицом и дей¬ 
ствуют на основании утвер¬ 
жденных им положений. 

Руководители представи¬ 
тельств и филиалов назнача¬ 
ются юридическим лицом и 
действуют на основании его 
доверенности. 

Таким образом, хотя 
Тверское отделение и явля¬ 
ется обособленным струк¬ 
турным подразделением 
Сбербанка России (юриди¬ 
ческого лица), оно продолжа¬ 
ет оставаться его составной 
частью, самостоятельной 
гражланской правосубъект- 


соответствующую квалифи¬ 
кации работника. 

Поскольку вакансии, на 
которые могла бы претендо¬ 
вать истица, действительно 
имелись, как в Нейтральном 
аппарате самого Сбербанка, 
так и Люблинском, Марьино- 
рощи иском, Донском, Стро¬ 
мынском и др. отделениях, 
суд удовлетворил исковые 
требования о признании 
увольнения незаконным. 

Данное решение вынесе¬ 
но в соответствии с действу¬ 
ющим гражданским и трудо¬ 
вым законодательством и с 
формально-юрилической 
точки зрения абсолютно бе¬ 
зупречно. Однако при его 
исполнении могут возникнуть 
многочисленные вопросы. 

Прежде всего обращает 
на себя внимание то обстоя¬ 
тельство, что, разрешая тру¬ 
довой спор, суд исследует 
вопрос о наличии или отсут¬ 
ствии у филиала Сбербанка 
«гражланской правосубъект¬ 
ности и правоспособности», 
то есть рассматривается воп¬ 
рос о том, имеет ли филиал 
право выступать в качестве 
организации в гражланском 
правоотношении. То есть не 
проверяет наличия у филиа- 
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ла трудоправовой право¬ 
субъектности, а принимает 
решение исходя из норм 
гражданского права. 

Данный вывод суда сви¬ 
детельствует о несовершен¬ 
стве действующего законода¬ 
тельства, которое не учиты¬ 
вает в данном случае специ¬ 
фику трудовых отношений. 

Как ярко видно из приве¬ 
денного дела, трудовая и 
гражданско-правовая право¬ 
субъектность не могут быть 
рассмотрены как тожде¬ 
ственные понятия, так как в 
данном случае труловые от¬ 
ношения фактически возник¬ 
ли у истицы не со Сбербан¬ 
ком в целом, а с его Желез¬ 
нодорожным, а впоследствии 
с Тверским отделениями. 
Должность, которую занима- 


все возможные вакансии в 
филиалах на территории 
Российской Федерации. 

Так, например, при не¬ 
возможности трудоустроить 
работника в отделении (фи¬ 
лиале) в данной местности, 
необходимо ли предлагать 
работнику трудоустройство 
в других филиалах, в других 
субъектах Федерации и пр. 

При согласии работника 
переехать из Свердловска в 
Новосибирск, неясно, кто 
должен принимать решение и 
издавать приказ о переводе, 
Сбербанк в Москве или руко¬ 
водители отделений в Сверд¬ 
ловске и Новосибирске? 

Должен ли Сбербанк пе¬ 
ревозить в другую местность 
работников, увольняемых из 
филиалов по сокращению 


ственному желанию, что не 
может не сказаться на уров¬ 
не защищенности трудовых 
прав работников. 

Далее, если бы истица 
ставила вопрос о восстанов¬ 
лении на работе, в какое от¬ 
деление Сбербанка она была 
бы восстановлена? И как ре¬ 
ально должно было быть ис¬ 
полнено данное решение? 

До настоящего времени 
судебная практика складыва¬ 
лась так, что работник вос¬ 
станавливался в той должно¬ 
сти, с которой он был уволен, 
а истица до увольнения ра¬ 
ботала в Железнодорожном 
отделении, присоединенном 
впоследствии к Тверскому. 

В соответствии с Поло¬ 
жением о филиале полномо¬ 
чия его руководителя рас- 


вать решения, которые го¬ 
раздо проше и быстрее при¬ 
нять на уровне самих обо¬ 
собленных структурных под¬ 
разделений. 

Безусловно, судебные 
органы не могут решить все 
эти вопросы, поскольку это 
компетенция законодателя. 

Для принятия такого ре¬ 
шения на уровне закона не¬ 
обходимо выяснить, возмож¬ 
но ли предоставление рабо- 
тодательской компетенции в 
полном объеме не только 
юридическому лицу, но и его 
обособленным структурным 
подразделениям. 

В соответствии со ст. 48 
ГК РФ юридическим лицом 
признается организация, ко¬ 
торая имеет в собственнос¬ 
ти, хозяйственном ведении 


ДОЛЖНО БЫТЬ ПРИНЯТО ИНОЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬНОЕ 
РЕШЕНИЕ, ЗАКРЕПЛЯЮЩЕЕ ЗА ФИАИАААМИ 
И ПРЕЛСТАВИТЕАЬСТВАМИ ПРАВО ВЫСТУПАТЬ 
В КАЧЕСТВЕ РАБОТОДАТЕЛЯ В ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЯХ С РАБОТНИКАМИ 


да X., вводилась в штатное 
расписание только лля иелей 
леятельности названных от¬ 
делении, которые, не являясь 
самостоятельными юриди¬ 
ческими лицами, все же 
организуют трудовую дея¬ 
тельность принятых работни¬ 
ков в соответствии с дове¬ 
ренностью, выданной руко¬ 
водителю отделения. 

Поэтому исходя из осо¬ 
бенностей сложившихся от¬ 
ношений должно быть приня¬ 
то иное законодательное ре¬ 
шение, закрепляющее за фи¬ 
лиалами и представительства¬ 
ми право выступать в каче¬ 
стве работодателя в трудовых 
отношениях с работниками. 

При подходе, предложен¬ 
ном сегодня в Трудовом ко¬ 
дексе, невозможно решить 
вопрос о пределах работода- 
тельской компетенции Сбер¬ 
банка. Неясно, вправе ли он 
был, как работодатель, при 
увольнении по сокращению 
численности (штата) работ¬ 
ников ограничиться предло¬ 
жением вакансий в филиалах 
в г. Москве или должен был 
предложить истице занять 


численности (штата) работни¬ 
ков? В настоящее время воп¬ 
рос решен только для прекра¬ 
щения деятельности филиала, 
находящегося в другой мест¬ 
ности, т.е. вне местности, где 
зарегистрировано само юри¬ 
дическое лицо. 

Кроме того, практика сло¬ 
жилась так, что при увольне¬ 
нии по сокращению числен¬ 
ности или штата работников 
предлагаются все вакантные 
должности, на которые может 
претендовать работник в со¬ 
ответствии со специальнос¬ 
тью и квалификацией. 

Какие вакансии в данном 
случае должны предостав¬ 
лять сокращаемым работни¬ 
кам такие многочисленные 
структуры, как Сбербанк, 
РАО ЕЭС, Связьинвест, Росэ¬ 
нергоатом и другие. 

Непризнание за филиала¬ 
ми и представителями рабо- 
тодательского статуса про¬ 
сто приведет к тому, что нор¬ 
ма о сокращении численнос¬ 
ти работников не будет при¬ 
меняться, работников будут 
принуждать подавать заявле¬ 
ния об увольнении по соб- 


п ространя ются только на ра¬ 
ботников ланното филиала 

и если бы истице были пред¬ 
ложены вакантные должнос¬ 
ти в других подразделениях, 
какие правовые предпосыл¬ 
ки к приему X. на работу воз¬ 
никли бы у управляющих дру¬ 
гими филиалами или у руко¬ 
водства самого Сбербанка? 

Многочисленные пробле¬ 
мы возникают и при перехо¬ 
де работников из одного обо¬ 
собленного структурного 
подразделения в другое. В 
соответствии с предостав¬ 
ленными полномочиями ру¬ 
ководители филиалов и пред¬ 
ставительств вправе только 
принимать и увольнять ра¬ 
ботников. То есть переход 
работника из одного струк¬ 
турного подразделения в 
другое должен решаться на 
уровне руководителя юриди¬ 
ческого лица. Однако приня¬ 
тие такого решения на прак¬ 
тике оказывается достаточно 
затруднительным, поскольку 
вынуждает работников кад¬ 
ровых служб головной орга¬ 
низации выпускать дополни¬ 
тельные приказы и отслежи- 


или оперативном управлении 
обособленное имущество и 
отвечает по своим обязатель¬ 
ствам этим имуществом, мо¬ 
жет от своего имени приоб¬ 
ретать и осуществлять иму¬ 
щественные и личные неиму¬ 
щественные права, нести 
обязанности, быть истцом и 
ответчиком в суде. 

Юридические лица долж¬ 
ны иметь самостоятельный 
баланс или смету. 

Согласно ст. 55 ГК РФ, 
юридическое лицо вправе 
создавать представительства 
и филиалы. Представитель¬ 
ством является обособлен¬ 
ное подразделение юриди¬ 
ческого лица, расположен¬ 
ное вне места его нахожде¬ 
ния, которое представляет 
интересы юридического лица 
и осуществляет их защиту. 

Филиалом является обо¬ 
собленное подразделение 
юридического лица, распо¬ 
ложенное вне места его на¬ 
хождения и осуществляющее 
все его функции или их 
часть, в том числе функции 
представительства. 
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Представительства и фи¬ 
лиалы не являются юридичес¬ 
кими лицами. Они наделяют¬ 
ся имуществом создавшим их 
юридическим лицом и дей¬ 
ствуют на основании утвер¬ 
жденных им положений. 

Руководители представи¬ 
тельств и филиалов назнача¬ 
ются юридическим лицом и 
действуют на основании его 
доверенности. 

Представительства и фи¬ 
лиалы должны быть указаны 
в учредительных документах 
создавшего их юридическо¬ 
го лица. 

Ученые-цивилисты 
разъясняют, что, хотя фили- 


в том случае, когда его полно 
мочия определены учреди¬ 
тельными документами юри¬ 
дического лица, что не впол¬ 
не соответствует п. 3 ст. 53 ГК. 

Согласно п. 2 ст. 25 АПК, 
«иск к юридическому лицу, 
вытекающий из деятельности 
его обособленного подразде¬ 
ления, предъявляется по ме¬ 
сту нахождения обособлен¬ 
ного подразделения». В этих 
случаях стороной по делу 
является юридическое лицо, 
взыскание производится су¬ 
дом с него или в пользу его 5 . 

С тех же позиций подхо¬ 
дит к решению данного воп¬ 
роса и Е.Б. Хохлов, решая 


разделение юридического 
лица должно обладать всеми 
правами и обязанностями 
работодателя. 

Так, в соответствии со ст. 
22 ТК РФ работодатель име¬ 
ет право: заключать, изме¬ 
нять и расторгать трудовые 
договоры с работниками в 
порядке и на условиях, кото¬ 
рые установлены законода¬ 
тельством. 

Филиал или представи¬ 
тельство юридического лица 
вправе в пределах, предус¬ 
мотренных выданной им до¬ 
веренности, заключать, изме¬ 
нять и расторгать трудовые 
договоры с работниками. 


Эти права обычно делегиру¬ 
ются филиалам и представи¬ 
тельствам. 

Работодатель вправе при¬ 
нимать локальные норматив¬ 
ные акты. Филиалы и предста¬ 
вительства вправе принимать 
такие акты в пределах предо¬ 
ставленных им прав, напри¬ 
мер правила внутреннего тру¬ 
дового распорядка предста¬ 
вительства (филиала). 

Филиал (представитель¬ 
ство) юридического лица не¬ 
сет и ответственность за на¬ 
рушение законодательства о 
труде. Так, при неправильном 
увольнении компенсация 
среднего заработка за вынуж- 


ОБОСОБЛЕННОЕ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ ЮРИДИЧЕСКОГО 
ДИНА ДОЛЖНО ОБЛАДАТЬ ВСЕМИ ПРАВАМИ 
И ОБЯЗАННОСТЯМИ РАБОТОДАТЕЛЯ 


алы и представительства и 
названы в п. 1 ст. 55 ГК обо¬ 
собленными подразделения¬ 
ми (более обособленными, 
чем обычные подразделения 
или составные части) юриди¬ 
ческого лица, они все-таки 
продолжают оставаться его 
составными частями, вслед¬ 
ствие чего сами юридически¬ 
ми лииами быть не могут, 
собственной гражланской 
правосубъектностью и пра¬ 
воспособностью не облада¬ 
ют. Поэтому филиалы и 
представительства как тако¬ 
вые в качестве организаций 
в гражданском правоотноше¬ 
нии представительства уча¬ 
ствовать не могут. В качестве 
представителя юридического 
лица может выступать руко¬ 
водитель филиала или пред¬ 
ставительства. Поэтому 
именно ему, на его имя, а не 
филиалу или представитель¬ 
ству в целом, выдается дове- 
ренность, определяющая 
круг его полномочий. Совме¬ 
стное постановление Плену¬ 
мов ВС РФ и ВАС РФ № 6/8 
(п. 20) требует наличия у ру¬ 
ководителя филиала или 
представительства (должно¬ 
стного лица) доверенности и 


вопрос о трудовой (работо- 
дательской)правосубъектно¬ 
сти филиала или представи¬ 
тельства. 

Он пишет, что «структур¬ 
ные подразделения, даже бу¬ 
дучи обособленными, все же 
остаются подразделениями 
юридического лица. Это оз¬ 
начает, что они не обладают 
никакой собственной (кур¬ 
сив мой. - Т.К.) правосубъек¬ 
тностью, не имеют имени, а 
их руководители обладают 
лишь компетенцией, объем 
которой определяет юриди¬ 
ческое лицо. Руководитель, 
при необходимости действуя 
по доверенности, ведет дело 
от имени юридического 
лица, в том числе открывает 
счета и заключает трудовые 
договоры» 6 . 

Как видим, автор прак¬ 
тически отождествляет 
гражданско-правовую и 
работодательскую (трудо¬ 
вую) правосубъектность 
юридического лица, при¬ 
равнивая возможность от¬ 
крытия счета к заключению 
трудового договора. 

С такой позицией согла¬ 
ситься нельзя. По нашему 
мнению, обособленное под- 


Работодателю предостав¬ 
лено право вести коллектив¬ 
ные переговоры и заключать 
коллективные договоры. В 
соответствии со ст. 40 ТК 
коллективный договор мо¬ 
жет заключаться в филиалах, 
представительствах и других 
обособленных подразделе¬ 
ниях организации. 

Работодатель поощряет 
работников за добросовест¬ 
ный эффективный труд - ру¬ 
ководитель филиала или 
представительства обычно в 
соответствии с довереннос¬ 
тью самостоятельно издает 
приказы о поощрениях. 

Работодатель вправе тре¬ 
бовать от работников испол¬ 
нения ими трудовых обязан¬ 
ностей и бережного отноше¬ 
ния к имуществу работодате¬ 
ля и других работников, со¬ 
блюдения правил внутренне¬ 
го трудового распорядка 
организации. Филиалы и 
представительства практи¬ 
чески всегда наделяются та¬ 
кими правами. 

Работодатель вправе при¬ 
влекать работников к дис¬ 
циплинарной и материаль¬ 
ной ответственности в уста¬ 
новленном законом порядке. 


денный прогул взыскивается 
со структурного подразделе¬ 
ния, его руководитель может 
быть привлечен к админист¬ 
ративной ответственности за 
нарушение законодательства 
о труде или к уголовной - за 
необоснованный отказ в при¬ 
еме на работу. 

Подытоживая сказанное, 
надо подчеркнуть, что в насто¬ 
ящее время в выдаваемых ру¬ 
ководителям обособленных 
структурных подразделений 
доверенностях практически 
полностью перечислен весь 
набор прав и обязанностей, 
связываемых с работодатель- 
ской праводееспособностью. 

Предоставление филиа¬ 
лам и представительствам 
полного объема работода- 
тельских прав позволит ре¬ 
шить многочисленные про¬ 
блемы, поставленные прак¬ 
тикой. 

Так, например, решение 
данной проблемы будет спо¬ 
собствовать привлечению 
иностранных инвестиций, 
так как она в полной мере 
касается деятельности на 
территории России филиа¬ 
лов и представительств ино¬ 
странных юридических лиц. 


5 Постатейный Комментарий к части 1 Гражданского кодекса Российской Федерации под ред. О.Н. Садикова. М., 2002. С. 151 - 152. 

6 Курс российского трудового права. Т. 1. СПб., 1996. С. 394. 
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ЗАШИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКОВ 


СПОСОБЫ ЗАШИТЫ ТРУДОВЫХ ПРАВ 

РАБОТНИКОВ И СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ 

ИХ ЗАКОНОААТЕАЬНОГО _ 

РЕГУАИРОВАНИЯ 


О Ж. ЗаЖуева, канд. т{т(). наук 


0 ГОСУДАРСТВЕННЫЙ НАДЗОР И КОНТРОЛЬ ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ 
ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
0 ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ СОЮЗОВ 
0 САМОЗАЩИТА 

0 ДОСУДЕБНЫЙ И СУДЕБНЫЙ СПОСОБЫ ЗАЩИТЫ 


Безусловно, ключевое место в структуре органов госуларственного налзора и контроля за соблюлением 
трулового законолательства отволится фелеральной инспекции трула. 

Вторым способом зашиты труловых прав является леятельность профессиональных союзов. 

Механизм зашиты персональных ланных работника является олним из способов зашиты прав работника. 

Основным источником получения персональных ланных работников являются локументы, прелъявляемые 
при заключении трулового логовора. 

За зашитой труловых прав работники могут обратиться в органы по рассмотрению инливилуальных труло¬ 
вых споров, что позволяет вылелить лосулебный и сулебный способы зашиты. 

Позитивным аспектом в совершенствовании механизма зашиты труловых прав может выступить созлание 
спеииализированных сулов по рассмотрению труловых споров, а также разработка и принятие Трулового 
процессуального колекса Российской Фелераиии. 


П рава человека, их со¬ 
блюдение и зашита - 
это необходимое ус¬ 
ловие социально-экономи¬ 
ческого прогресса. Измене¬ 
ние экономической ситуации 
в Российской Федерации, 
широкое развитие негосу¬ 
дарственного сектора эконо¬ 
мики, утрата государством 
положения абсолютно доми¬ 
нирующего работодателя, 
признание многообразия 
форм собственности и хо¬ 
зяйствующих субъектов тре¬ 
буют новых подходов к пра¬ 
вовой регламентации зашиты 
трудовых прав работников. 
Большие надежды в этой 
сфере связываются с новым 
Трудовым кодексом Россий¬ 
ской Федерации, вступив¬ 
шим в силу с 1 февраля 2002 
года, призванным конкрети¬ 


зировать систему прав и сво¬ 
бод, установить государ¬ 
ственные гарантии их соблю¬ 
дения и зашиты. 

Основным инструментом 
зашиты трудовых прав есть и 
будет российское трудовое 
законодательство, включаю¬ 
щее в себя наряду с матери¬ 
альными, также и процессу¬ 
альные нормы. Цель процес¬ 
суальных норм - обеспечить 
правильное применение 
норм материального трудо¬ 
вого права. Процессуальные 
правоотношения между 
субъектами являются след¬ 
ствием применения матери¬ 
альных норм права, и они 
направлены на разрешение 
правовых конфликтов, скла¬ 
дывающихся на практике. 

Недостаточно продекла¬ 
рировать права, нужно еше 


и обеспечить условия для их 
реализации. Для действенно¬ 
го обеспечения прав работ¬ 
ников необходимо сегодня 
создание эффективных усло¬ 
вий, гарантий, предпосылок, 
механизмов их реализации. 
Одним из новшеств Трудово¬ 
го кодекса Российской Феде¬ 
рации является выделение 
специальной, самостоятель¬ 
ной части о защите прав ра¬ 
ботников - формах, методах 
этой зашиты. Введен новый 
институт самозашиты работ¬ 
никами трудовых прав, пре¬ 
дусмотрены формой самоза¬ 
шиты. Новелла трудового 
права - это глава о защите 
персональных данных работ¬ 
ника, которая расширяет и 
конкретизирует закреплен¬ 
ные в Конституции Российс¬ 
кой Федерации права чело¬ 


века. Механизму рассмотре¬ 
ния индивидуальных трудо¬ 
вых споров посвяшена от¬ 
дельная глава, в которой 
впервые дается нормативное 
определение индивидуаль¬ 
ных трудовых споров. 

Важность принятия и вве¬ 
дения в действие нового Тру¬ 
дового кодекса невозможно 
переоценить. Он образует 
правовую основу функцио¬ 
нирования одной из главных 
сфер общественной жизни - 
трудовой совместной дея¬ 
тельности граждан. Помимо 
отражения современных тен¬ 
денций, складывающихся на 
рынке труда, удалось обеспе¬ 
чить преемственность Трудо¬ 
вого кодекса с ранее дей¬ 
ствующим Кодексом законов 
о труде Российской Федера¬ 
ции. Таково одно из достиже- 
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ний нового Трудового кодек¬ 
са Российской Федерации, 
ибо преемственность - это 
не нечто формальное, а сущ¬ 
ностное: она нужна для обес¬ 
печения устойчивости в ре¬ 
гулировании трудовых отно¬ 
шений. Главное предназначе¬ 
ние Трудового кодекса - 
обеспечение баланса, согла¬ 
сования интересов работода¬ 
теля и работников. Достичь 
же этого действительно 
сложно, ибо интересы не 
только во многом различны, 
но и изначально противопо¬ 
ложны. 

В действующем в совре¬ 
менный период законода¬ 
тельстве о труде в РоссиИе¬ 


нов, действующих на терри¬ 
тории России, включая над¬ 
зор за соблюдением прав и 
свобод человека в сфере тру¬ 
да (ст. 1 Закона), а также в 
соответствии со ст. 353 ТК 
РФ - надзор за точным и еди- 
нообразным исполнением 
трудового законодательства 
и иных нормативных право¬ 
вых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права. 

Вместе с тем в современ¬ 
ных условиях организации 
производственной и иной 
трудовой деятельности с ее 
сложной организационной, 
технологической и социаль¬ 
но-экономической структу¬ 
рой приоритетное значение 


нодательства во всех органи¬ 
зациях на территории Рос¬ 
сийской Федерации, осуще¬ 
ствляемый органами феде¬ 
ральной инспекции труда; 

2) государственный над¬ 
зор за соблюдением правил 
по безопасному ведению ра¬ 
бот в отдельных отраслях и 
некоторых объектах про¬ 
мышленности, который наря¬ 
ду с федеральной инспекци¬ 
ей труда осуществляется спе¬ 
циально уполномоченными 
органами - федеральными 
надзорами (государственный 
надзор за безопасным веде¬ 
нием работ в промышленно¬ 
сти, государственный энер¬ 
гетический надзор, государ- 


всей территории Российс¬ 
кой Федерации и которой 
поднадзорны практически 
все субъекты производ¬ 
ственной и иной трудовой 
деятельности, за исключени¬ 
ем тех организаций, в отно¬ 
шении которых государ¬ 
ственный надзор и контроль 
за соблюдением правил по 
безопасному ведению работ 
осуществляется федераль¬ 
ными надзорами. 

Руководство деятельнос¬ 
тью федеральной инспекции 
труда осуществляет главный 
государственный инспектор 
труда Российской Федера¬ 
ции, назначаемый на долж¬ 
ность и освобождаемый от 


БЕЗУСЛОВНО, КЛЮЧЕВОЕ МЕСТО В СТРУКТУРЕ ОРГАНОВ 
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СОБЛЮДЕНИЕМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
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кой Федерации можно выде¬ 
лить следующие способы за¬ 
щиты трудовых прав работ¬ 
ников. 

На первое место, безус¬ 
ловно, следует поставить го- 
суларственный надзор и кон¬ 
троль за соблюдением тру¬ 
дового законодательства. 

Система органов госу¬ 
дарственного надзора и кон¬ 
троля за соблюдением трудо¬ 
вого законодательства имеет 
сложную структуру. В ее со¬ 
ставе можно выделить не¬ 
сколько видов контрольных 
органов. В их числе так на¬ 
зываемые общенадзорные 
органы, осуществляющие го¬ 
сударственный надзор и кон¬ 
троль за соблюдением норм 
любых отраслей законода¬ 
тельства, устанавливающих 
права и свободы человека и 
гражданина в той или иной 
сфере общественных отно¬ 
шений. Это прежде всего 
органы прокуратуры в лице 
Генерального прокурора 
Российской Федерации и 
подчиненных ему прокуро¬ 
ров, осуществляющие в соот¬ 
ветствии с Федеральным за¬ 
коном «О прокуратуре Рос¬ 
сийской Федерации» надзор 
за соблюдением Конститу¬ 
ции РФ и исполнением зако- 


приобретает надзор и конт¬ 
роль, осуществляемый спе¬ 
циализированными государ¬ 
ственными органами надзо¬ 
ра и контроля. Эти специа¬ 
лизированные органы, как 
правило, формируются из 
числа специалистов, хорошо 
знающих специфику произ¬ 
водственной и иной трудо¬ 
вой деятельности в организа¬ 
циях соответствующего про¬ 
филя. Данное обстоятель¬ 
ство позволяет им более ква¬ 
лифицированно оценивать 
как технические, так и соци¬ 
ально-правовые стороны де¬ 
ятельности организации. 

Для специализированных 
органов государственного 
надзора и контроля свой¬ 
ственно определенное разде¬ 
ление труда, проявляющееся 
в целевой направленности 
выполняемых ими надзорно¬ 
контрольных функций. 

На основании этого кри¬ 
терия в ст. 353 ТК РФ выде¬ 
ляются следующие виды го¬ 
сударственного надзора и 
контроля за соблюдением 
трудового законодательства 
и иных нормативных право¬ 
вых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права: 

1) общий надзор за со¬ 
блюдением трудового зако- 


ственный санитарно-эпиде¬ 
миологический надзор, госу¬ 
дарственный надзор за ядер- 
ной и радиационной безо¬ 
пасностью); 

3) внутриведомственный 
государственный контроль за 
соблюдением трудового за¬ 
конодательства в подведом¬ 
ственных организациях, осу¬ 
ществляемый федеральными 
органами исполнительной 
власти, органами исполни¬ 
тельной власти субъектов 
Федерации и органами мес¬ 
тного самоуправления. 

Безусловно, ключевое 
место в структуре органов 
государственного надзора и 
контроля за соблюдением 
трудового законодательства 
отводится федеральной инс¬ 
пекции труда. 

Федеральная инспекция 
труда-единая централизован¬ 
ная система государственных 
органов, осуществляющих 
надзор и контроль за соблю¬ 
дением трудового законода¬ 
тельства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, на 
территории Российской Феде¬ 
рации (ст. 354 ТК РФ). 

Это, по существу, уни¬ 
версальная система орга¬ 
нов, которая действует на 


должности Правительством 
Российской Федерации. 

Деятельность органов 
федеральной инспекции тру¬ 
да и должностных лиц ука¬ 
занных органов осуществля¬ 
ется на основе принципов 
уважения, соблюдения и за¬ 
щиты прав и свобод челове¬ 
ка и гражданина, законнос¬ 
ти, объективности, независи¬ 
мости, гласности. 

Основными задачами ор¬ 
ганов федеральной инспек¬ 
ции являются: 

- обеспечение соблюде¬ 
ния зашиты трудовых прав и 
свобод граждан, включая 
право на безопасные условия 
труда; 

- обеспечение соблюде¬ 
ния работодателями трудо¬ 
вого законодательства и 
иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы 
трудового права. 

Важнейшей новеллой в 
правовом регулировании де¬ 
ятельности федеральной ин¬ 
спекции труда, получившей 
законодательное закрепле¬ 
ние в Трудовом кодексе и 
КоАП Российской Федера¬ 
ции, является предоставле¬ 
ние органам и должностным 
лицам федеральной инспек¬ 
ции труда прав по рассмот- 
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рению дел об администра¬ 
тивных правонарушениях, 
предусмотренных ч. 1 ст. 
5.27 и ст. 5.28 - 5.34, 5.44 
КоАП РФ. 

Все органы, образующие 
систему государственного 
надзора и контроля, взаимо¬ 
действуют друг с другом при 
выполнении надзорно-конт¬ 
рольных функций. 

Вторым способом зашиты 
трудовых прав является дея¬ 
тельность профессиональ¬ 
ных союзов. Это обусловле¬ 
но тем, что они являются наи¬ 
более массовыми организа¬ 
циями работников, осуществ¬ 
ляющими представительные и 
защитные функции. 

Статус профсоюзов зак¬ 
реплен многочисленными 


и иных актов, содержащих 
нормы трудового права. 

Уполномоченные (дове¬ 
ренные) лица по охране тру¬ 
да профсоюзов имеют право 
беспрепятственно проверять 
в организациях соблюдение 
требований охраны труда и 
вносить обязательные для 
рассмотрения должностны¬ 
ми лицами предложения об 
устранении выявленных на¬ 
рушений. 

Государственная инспек¬ 
ция труда при получении 
жалобы (заявления) выбор¬ 
ного профсоюзного органа 
обязана в течение месяца со 
дня получения жалобы (заяв¬ 
ления) провести проверку и 
в случае выявления наруше¬ 
ния выдать работодателю 


тивности защиты трудовых 
прав работников. 

Новеллой в трудовом за¬ 
конодательстве является та¬ 
кой способ защиты трудовых 
прав как самозашита . Инсти¬ 
тут самозашиты прав - новый 
для трудового, но не для 
гражданского права. Граж¬ 
данский кодекс Российской 
Федерации в ст. 12 устанав¬ 
ливает возможность самоза¬ 
щиты предоставленных зако¬ 
ном прав; формы самозащи¬ 
ты в Гражданском кодексе 
Российской Федерации не 
перечислены, но в отличие от 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации в ст. 14 ГК 
РФ указано на то, что меры 
самозашиты должны быть 
соразмерны нарушению и не 


В новом Трудовом кодексе 
Российской Федерации в п. 
4 ст. 219 также содержится 
право работника на отказ от 
выполнения работ в случае 
возникновения опасности 
для жизни и здоровья вслед¬ 
ствие нарушения требова¬ 
ний охраны труда. Таким об¬ 
разом, получается, что нор¬ 
мы статей 219 и 379 Трудо¬ 
вого кодекса РФ относи¬ 
тельно указанного права ра¬ 
ботника, по сути дела, дуб¬ 
лируют друг друга. 

Хотя, в ст. 379 Трудового 
кодекса РФ закреплены лишь 
две формы самозащиты тру¬ 
довых прав, содержащееся в 
ст. 142 Трудового кодекса 
РФ право работника в случае 
задержки выплаты заработ- 
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актами международных орга¬ 
низаций (ООН, МОТ, Сове¬ 
та Европы, СНГ) и нацио¬ 
нальным законодательством 
большинства государств, 
входящих в названные меж¬ 
дународные организации. 

В целях создания необхо¬ 
димых организационно-пра¬ 
вовых условий для беспрепят¬ 
ственного выполнения защит¬ 
ной функции Трудовой ко¬ 
декс закрепляет в ст. 270 пра¬ 
во профсоюзов на осуществ¬ 
ление контроля за соблюде¬ 
нием трудового законода¬ 
тельства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права. 

Одним из основных эле¬ 
ментов этого права является 
предоставление профсою¬ 
зам возможности создавать 
соответствующие конт¬ 
рольные органы в лице пра¬ 
вовых и технических инспек¬ 
ций труда профсоюзов. Круг 
полномочий профсоюзных 
инспекторов труда по охра¬ 
не труда охватывает все сто¬ 
роны трудовой деятельности 
работников, подлежащие за¬ 
щите профсоюзами. 

Профсоюзы и их инспек¬ 
ции труда при осуществле¬ 
нии полномочий взаимодей¬ 
ствуют с государственными 
органами надзора и контро¬ 
ля за соблюдением законов 


предписание об отменен ука¬ 
занного локального норма¬ 
тивного акта, обязательное 
для исполнения. 

Для выполнения защитной 
функции в случаях наруше¬ 
ния трудовых прав отдельных 
работников (особенно при 
расторжении трудового дого¬ 
вора по инициативе работо¬ 
дателя) ст. 373 ТК РФ устанав¬ 
ливает порядок учета мотиви¬ 
рованного мнения выборно¬ 
го профсоюзного органа при 
расторжении трудового дого¬ 
вора по инициативе работо¬ 
дателя (п. 2, подп. «б» п. 3 и 
п. 5 ст. 81 ТК РФ). 

Для эффективного вы¬ 
полнения профсоюзами 
своей главной защитной 
функции нужна система га¬ 
рантий, обеспечивающих 
необходимые условия для 
осуществления деятельнос¬ 
ти профсоюзных органов. 
Эти условия базируются на 
наличии имущества для 
обеспечения деятельности 
профсоюзных органов, а 
также гарантиях для работ¬ 
ников выборных профсоюз¬ 
ных органов как освобож¬ 
денных, так и не освобож¬ 
денных от основной рабо¬ 
ты. Соблюдение работода¬ 
телем гарантий деятельнос¬ 
ти профессиональных со¬ 
юзов способствует эффек- 


должны выходить за пределы 
действий необходимых для 
его пресечения. 

В ст. 379 ТК РФ названы 
две формы самозащиты 
прав: 

1) работник может отка¬ 
заться от выполнения рабо¬ 
ты, не предусмотренной тру¬ 
довым договором; 

2) работник может отка¬ 
заться от выполнения рабо¬ 
ты, которая непосредствен¬ 
но угрожает его жизни и 
здоровью. 

На время отказа от рабо¬ 
ты за работником сохраня¬ 
ются все права, предусмот¬ 
ренные Трудовым кодексом 
Российской Федерации, ины¬ 
ми нормативными актами. 

Такая форма самозащиты 
трудовых прав как возмож¬ 
ность отказаться от выполне¬ 
ния работы, которая непос¬ 
редственно угрожает его 
жизни и здоровью, не явля¬ 
ется нововведением в трудо¬ 
вом законодательстве. Ранее, 
в ст. 8 Федерального закона 
«Об основах охраны труда в 
Российской Федерации» зак¬ 
реплялось право работника 
отказаться от выполнения 
работы в случае возникнове¬ 
ния опасности для его жиз¬ 
ни и здоровья вследствие 
нарушения работодателем 
требований по охране труда. 


ной платы на срок более 15 
дней, известив работодателя 
в письменной форме, приос¬ 
тановить работу на весь пе¬ 
риод до выплаты задержан¬ 
ной суммы можно также при¬ 
знать одной из форм само¬ 
защиты трудовых прав. 

Введением такого спосо¬ 
ба защиты трудовых прав как 
самозащита законодатель, 
по-видимому, преследовал 
цель предоставить работни¬ 
кам возможность адекватно 
реагировать на незаконные 
действия работодателей, ре¬ 
ализуя при этом гарантиро¬ 
ванные трудовым законода¬ 
тельством права. На сегод¬ 
няшний день для полной ре¬ 
ализации намеченной цели в 
законодательстве отсутству¬ 
ет детальное регламентиро¬ 
вание действий работников 
по самозащите трудовых 
прав, а также ответствен¬ 
ность работодателя за пре¬ 
пятствование работникам в 
осуществлении ими самоза¬ 
щиты трудовых прав и пре¬ 
следование работников за 
использование ими допусти¬ 
мых законодательством спо¬ 
собов самозащиты трудовых 
прав. Подобный пробел де¬ 
лает самозашиту труднореа¬ 
лизуемым и малоэффектив¬ 
ным способом защиты трудо¬ 
вых прав работника. 
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Способы зашиты трудо¬ 
вых прав работников, пере¬ 
численные в ст. 379 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, являются 
основными и, следователь¬ 
но, их нельзя считать исчер¬ 
пывающими. Механизм за¬ 
шиты персональных ланных 
работника является одним 
из способов зашиты прав ра¬ 
ботника. 

Совершенно новым для 
российского трудового зако¬ 
нодательства является вклю- 


тодатель должен сообшить 
работнику о целях, предпо¬ 
лагаемых источниках и спо¬ 
собах получения персональ¬ 
ных данных, а также о харак¬ 
тере подлежащих получению 
персональных данных и по¬ 
следствиях отказа работника 
дать письменное согласие на 
их получение; работодатель 
не имеет права получать и 
обрабатывать персональные 
данные работника о его 
членстве в общественных 


рядка сбора, хранения, ис¬ 
пользования или распростра¬ 
нения информации о гражда¬ 
нах (персональных данных) 
влечет предупреждение или 
наложение административ¬ 
ного штрафа на граждан в 
размере от трех до пяти ми¬ 
нимальных размеров оплаты 
труда; на должностных ли и - 
от пяти до десяти минималь¬ 
ных размеров оплаты труда; 
на юридических лиц - от пя¬ 
тидесяти до ста минимальных 


го правонарушения, а также 
гражданско-правовой ответ¬ 
ственности. 

В ст. 89 ТК РФ перечис¬ 
лены права работников в це¬ 
лях обеспечения сохраннос¬ 
ти персональных данных, 
хранящихся у работодателя. 
Наиболее важными из них 
являются следующие: право 
требовать исправления или 
исключения неверных или 
неполных персональных дан¬ 
ных, а также данных, обра- 
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чение в Трудовой кодекс РФ 
юридических норм о защите 
информаиии, ставшей изве¬ 
стной работодателю в связи 
с возникновением трудовых 
отношений. Законодатель¬ 
ное определение персональ¬ 
ных данных работника дано 
в ст. 85 ТК РФ: «Персональ¬ 
ные данные работника - ин¬ 
формация, необходимая ра¬ 
ботодателю в связи с трудо¬ 
выми отношениями и касаю¬ 
щаяся конкретного работни- 


объединениях или его проф¬ 
союзной деятельности. За¬ 
фиксирован также прямой 
запрет собирать данные о 
политических, религиозных и 
иных убеждениях и частной 
жизни, за исключением слу¬ 
чаев, установленных феде¬ 
ральным законом. Работода¬ 
тель не может сообщать пер¬ 
сональные данные работни¬ 
ка третьей стороне без пись¬ 
менного согласия работника, 
за исключением случаев, ког- 


размеров оплаты труда». В 
ст. 137 «Нарушение непри¬ 
косновенности частной жиз¬ 
ни» Уголовного кодекса Рос¬ 
сийской Федерации предус¬ 
матривается ответствен¬ 
ность за незаконное собира¬ 
ние или распространение 
сведений о частной жизни 
лица, составляющих его лич¬ 
ную или семейную тайну, без 
его согласия либо распрост¬ 
ранение этих сведений в пуб¬ 
личном выступлении, пуб- 


ботанных с нарушением тре¬ 
бований ТК РФ; право тре¬ 
бовать извещения работода¬ 
телем всех лиц, которым ра¬ 
нее были сообщены невер¬ 
ные или неполные персональ¬ 
ные данные работника, обо 
всех произведенных в них 
исключениях, исправлениях 
или дополнениях; право ра¬ 
ботника персональные дан¬ 
ные оценочного характера 
дополнить заявлением, выра¬ 
жающими его собственную 
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ка». Основным источником 
получения персональных 
данных работников являют¬ 
ся документы, предъявляе¬ 
мые при заключении трудо¬ 
вого договора. Они перечис¬ 
лены в ст. 65 ТК РФ. 

Содержание, объем полу¬ 
чаемых персональных дан¬ 
ных работников и их исполь¬ 
зование не могут выходить за 
рамки, установленные Кон¬ 
ституцией Российской Феде¬ 
рации. Все персональные 
данные работника следует 
получать у него самого, если 
же персональные данные ра¬ 
ботника возможно получить 
только у третьей стороны, то 
работник должен быть уве¬ 
домлен об этом заранее и от 
него должно быть получено 
письменное согласие. Рабо- 


да это необходимо в целях 
предупреждения угрозы жиз¬ 
ни и здоровью работника, а 
также в случаях, установлен¬ 
ных федеральным законом. 
На работодателе также ле¬ 
жит обязанность предупре¬ 
дить лиц, получающих персо¬ 
нальные данные работника, о 
том, что эти данные могут 
быть использованы лишь в 
целях, для которых они сооб¬ 
щены, и требовать от этих 
лиц подтверждения того, что 
это правило соблюдено. 

Кодекс Российской Феде¬ 
рации об административных 
правонарушениях в главе 1 3 
«Административные право¬ 
нарушения в области связи и 
информации» в ст. 13.11 ус¬ 
танавливает следующее: «На¬ 
рушение установленного по- 


лично демонстрирующемся 
произведении или средствах 
массовой информации, если 
эти деяния совершены из ко¬ 
рыстной или иной личной 
заинтересованности и при¬ 
чинили вред правам и закон¬ 
ным интересам граждан. В 
соответствии с Гражданским 
кодексом Российской Феде¬ 
рации возможно примене¬ 
ние и гражданско-правовой 
ответственности в виде воз¬ 
мещения убытков и компен¬ 
сации морального вреда. Та¬ 
ким образом, за нарушение 
правил, установленных в гла¬ 
ве 14 ТК РФ «Зашита персо¬ 
нальных данных работника», 
возможно наложение адми¬ 
нистративной или уголовной 
ответственности в зависимо¬ 
сти от тяжести совершенно- 


точку зрения. Закрепление 
указанных прав явилось 
следствием часто встречаю¬ 
щихся ранее на практике на¬ 
рушений в данной сфере. 

Подводя итог вышеизло¬ 
женному, можно сказать, что 
введение впервые главы о 
защите персональных данных 
работников является, несом¬ 
ненно, моментом положи¬ 
тельным, так как идет вслед 
за Конституцией Российской 
Федерации, расширяя и кон¬ 
кретизируя закрепленные в 
ней права человека. Недо¬ 
статком же главы 14 ТК РФ 
является то, что сам меха¬ 
низм зашиты персональных 
данных работников в ТК РФ 
прописан «поверхностно», 
без детальной регламента¬ 
ции действий как работника, 
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так и работодателя. Большой 
акцент делается на то, что 
порядок хранения и исполь¬ 
зования персональных дан¬ 
ных работников в организа¬ 
ции устанавливается работо¬ 
дателем с соблюдением тре¬ 
бований ТК РФ. Работодате¬ 
ли, работники и их предста¬ 
вители должны совместно 
выработать меры зашиты 
персональных данных работ¬ 
ников, то есть налицо преоб¬ 
ладание в процессуальных 
вопросах локального регули¬ 
рования, которое на сегод¬ 
няшний день в данном на¬ 
правлении практически не 
развито, в связи с непродол- 


правлено и правильное опре¬ 
деление подведомственности 
трудовых споров. 

Все индивидуальные тру¬ 
довые споры по их подведом¬ 
ственности тому или иному 
органу можно разделить на 
следующие группы: 

1) рассматриваемые в 
обшем порядке, когда КТС 
является первичной стадией, 
после которой спор может 
поступить на рассмотрение 
суда. В обшем порядке, на¬ 
чиная с КТС, и далее в суде 
рассматриваются исковые 
споры, вытекающие лишь из 
трудового правоотношения. 
Споры из других, примыка- 


□ лиц, работающих по тру¬ 
довому договору у рабо¬ 
тодателя - физических 
лиц; 

□ лиц, считающих, что они 
подверглись дискримина¬ 
ции. 

Положения статей 385 и 
391 ТК РФ очень схожи с 
положениями ранее действу¬ 
ющего КЗоТ РФ. Но обраща¬ 
ет на себя внимание тот 
факт, что в перечне непос¬ 
редственно рассматривае¬ 
мых в суде индивидуальных 
трудовых споров по новому 
ТК РФ не указаны споры ра- 


по которой не создаются 
КТС. Да и сами работники не 
доверяют органу, создавае¬ 
мому с участием работодате¬ 
ля, который не стремится 
соблюдать нормы трудового 
законодательства и права 
работников. Поэтому досу¬ 
дебный способ зашиты тру¬ 
довых прав можно признать 
нее действенным и находя¬ 
щимся на низком уровне. 

Согласно статьям 37 и 46 
Конституции Российской 
Федерации одной из самых 
важнейших гарантий охраны 
трудовых прав граждан явля¬ 
ется их право на судебную 
защиту. Роль суда в сфере 
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жительностью времени дей¬ 
ствия нового Трудового ко¬ 
декса РФ. 

За зашитой трудовых 
прав работники могут обра¬ 
титься в органы по рассмот¬ 
рению индивидуальных тру¬ 
довых споров, что позволя¬ 
ет выделить лосулебный и 
сулебный способы зашиты. 
Статья 382 ТК РФ органами 
по рассмотрению индивиду¬ 
альных споров называют ко¬ 
миссию по трудовым спорам 
и суд. Рассмотрение спора в 
КТС является досудебным 
способом зашиты трудовых 
прав, судебный же способ 
предполагает рассмотрение 
индивидуального трудового 
спора в суде. Главным при¬ 
оритетом указанных спосо¬ 
бов зашиты прав является то, 
что в случае невыполнения в 
добровольном порядке реше¬ 
ний, вынесенных данными 
органами, они могут быть 
исполнены в принудитель¬ 
ном порядке судебными при¬ 
ставами. 

Правильное и быстрое 
разрешение трудовых спо¬ 
ров способствует охране 
трудовых прав работников, 
восстановлению нарушен¬ 
ных прав и укреплению за¬ 
конности, правопорядка в 
области труда. На это на- 


юших к трудовому правоот¬ 
ношению, в этом порядке не 
рассматриваются, так как 
КТС их рассматривать не 
могут; 

2) рассматриваемые не¬ 
посредственно судом. В со¬ 
ответствии со ст. 391 ТК РФ 
непосредственно в судах 
рассматриваются индивиду¬ 
альные трудовые споры по 
заявлениям: 

□ работника - о восстанов¬ 
лении на работе незави¬ 
симо от оснований пре¬ 
кращения трудового до¬ 
говора, об изменении 
даты и формулировки 
причины увольнения, о 
переводе на другую рабо¬ 
ту, об оплате за время 
вынужденного прогула 
либо о выплате разницы 
в заработной плате за 
время выполнения ниже- 
оплачиваемой работы; 

□ работодателя - о возмеще¬ 
нии работником вреда, при¬ 
чиненного организации. 

Непосредственно в судах 
рассматриваются также инди¬ 
видуальные трудовые споры: 

□ об отказе в приеме на ра¬ 
боту; 


ботников организаций, где 
КТС не избираются или по¬ 
чему-либо не созданы. А это 
следовало бы учесть, так как 
анализируя статью 384 ТК 
РФ «Образование КТС», 
можно сделать вывод, что 
обязанность создания КТС не 
лежит ни на одной из сторон: 
ни на работниках, ни на ра¬ 
ботодателе. То есть, вполне 
возможны ситуации, когда 
КТС в организации вообще 
не создается. 

Следует отметить, что 
практически КТС создаются 
в единичных случаях в связи 
с сокращением в настоящее 
время государственных 
предприятий, где они в ос¬ 
новном ранее и создавались. 
Кроме того, почти не урегу¬ 
лированы процедурные воп¬ 
росы деятельности КТС. Тру¬ 
довой кодекс РФ не содер¬ 
жит нормы, указывающей на 
то, что порядок рассмотре¬ 
ния индивидуальных трудо¬ 
вых споров в КТС определя¬ 
ется помимо ТК РФ граждан¬ 
ским процессуальным зако¬ 
нодательством. В связи с 
этим практика всегда идет по 
пути применения комиссией 
норм гражданского процес¬ 
са, что не вполне является 
эффективным. Возможно в 
этом кроется одна из причин, 


трудовых отношений значи¬ 
тельна. Суды не только вос¬ 
станавливают нарушенные 
права, но одновременно вы¬ 
являют причины, условия 
данных нарушений и способ¬ 
ствуют их устранению путем 
вынесения частных опреде¬ 
лений. 

Порядок рассмотрения 
индивидуальных трудовых 
споров в судах в соответ¬ 
ствии со статьей 383 ТК РФ 
определяется ТК РФ, а также 
гражданским процессуаль¬ 
ным законодательством РФ. 

Для реализации права на 
судебную защиту принципи¬ 
альное значение имеют сро¬ 
ки, в течение которых заин¬ 
тересованная сторона впра¬ 
ве обратиться в суд. Статья 
392 ТК РФ устанавливает три 
вида исковых сроков: трех¬ 
месячный со дня, когда ра¬ 
ботник узнал или должен был 
узнать о нарушении своего 
права; месячный по спорам 
об увольнении; годичный для 
работодателя по спорам о 
возмещении работником 
вреда организации. 

При обращении в суд с 
иском по требованиям, выте¬ 
кающим из трудовых отноше¬ 
ний, работники освобожда¬ 
ются от уплаты пошлин и су¬ 
дебных расходов. Это прави- 
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до установлено в статье 393 
ТК РФ и в части 1 статьи 89 
ГПК РФ. Следовательно, если 
трудовой спор возникает из 
правоотношений, связанных 
с трудовыми, данное прави¬ 
ло не должно применяться. 
Например, это касается спо¬ 
ров, вытекающих из отноше¬ 
ний по материальной ответ¬ 
ственности как работников, 
так и работодателей. Суды 
при рассмотрении трудовых 
споров руководствуются 
нормами ГПК РФ, который 
сориентирован, прежде все¬ 
го, на споры, возникающие 
из материально-правовых 
отношений, для которых ха¬ 
рактерно равенство субъек¬ 
тов этих отношений, отсут¬ 
ствие элементов администра¬ 
тивного влияния одной сто¬ 
роны на другую. Но процес¬ 
суальная форма рассмотре¬ 
ния и разрешения трудовых 
споров в судах, которая по¬ 
зволила бы учитывать осо¬ 
бенности трудовых отноше¬ 
ний и эффективно приме¬ 
нять нормы трудового зако¬ 
нодательства, в настоящее 
время отсутствует. 

Правовые причины мас¬ 
совых нарушений прав скры¬ 
ты не только в содержании 
материальных норм трудово¬ 
го законодательства, но и в 
обеспечении их реализации. 
Гражданское процессуаль¬ 
ное законодательство исхо¬ 
дит из принципа равенства 
прав участников правоотно¬ 
шений. Работник же и рабо¬ 
тодатель никогда не станут 
равноправными спорящими 
субъектами. В связи с этим, 
нормы гражданского процес¬ 
суального законодательства 
во многих случаях оказыва¬ 
ются непригодными для реа¬ 
лизации трудовых прав ра¬ 
ботника. 

ТК РФ содержит прямые 
несоответствия отдельным 
нормам. Так, согласно статье 
391 непосредственно в судах 
рассматриваются индивиду¬ 
альные споры по заявлению 
работника о восстановлении 
на работе независимо от ос¬ 
нований прекращения трудо¬ 
вого договора. В то же вре¬ 
мя в статье 373 предусмот¬ 
рена возможность обраще¬ 
ния работника за разрешени¬ 
ем разногласий в органы 


Федеральной инспекции тру¬ 
да в том случае, если рабо¬ 
тодатель не учел при растор¬ 
жении трудового договора 
мнения профсоюзного орга¬ 
на. Подобное несоответ¬ 
ствие практически вводит 
параллельную структуру рас¬ 
смотрения индивидуальных 
трудовых споров в админис¬ 
тративном порядке, что явля¬ 
ется необоснованным. Во- 
первых, дублируюшие струк¬ 
туры разрушают четкость 
разграничения компетенции 
юрисдикционных органов, 
обеспечивающих защиту тру¬ 
довых прав работников. Во- 
вторых, надзорные органы не 
должны выполнять несвой¬ 
ственные им функции и рас¬ 
сматривать трудовые споры. 
В-третьих, одинаково леги¬ 
тимные способы разрешения 
трудовых споров могут вызы¬ 
вать противоречия в право¬ 
применительной практике. 

Итак, действующие в на¬ 
стоящее время досудебный и 
судебный способы зашиты 
трудовых прав граждан от¬ 
стают от требований каче¬ 
ственности и оперативности 
рассмотрения трудовых спо¬ 
ров, при разрешении кото¬ 
рых в полной мере должны 
учитываться и находить свое 
воплощение все основопола¬ 
гающие принципы трудового 
права. При этом следует сде¬ 
лать упор на совершенство¬ 
вание именно судебной за¬ 
шиты. 

В связи с этим в литера¬ 
туре последних лет активно 
высказываются о создании 
специализированных трудо¬ 
вых судов по трудовым спо¬ 
рам. Кроме того, в 2003 году 
в соответствии с Рекоменда¬ 
циями парламентских слуша¬ 
ний от 12 ноября 2002 года 
«Проблемы совершенствова¬ 
ния трудового законодатель¬ 
ства и практики его приме¬ 
нения» подготовлены проек¬ 
ты концепций федеральных 
законов о поэтапном созда¬ 
нии специализированных су¬ 
дов по трудовым спорам и 
Трудового процессуального 
кодекса. Это позволит сокра¬ 
тить сроки рассмотрения дел 
в суде и восстановления на¬ 
рушенных прав, усовершен¬ 
ствовать в целом правовой 
механизм реального и быст¬ 


рого исполнения судебных 
решений. 

Россия при этом должна 
учесть уже накопленный за¬ 
рубежный опыт по созданию 
специализированных трудо¬ 
вых судов, которые эффек¬ 
тивно функционируют во 
многих странах: Великобри¬ 
тании, Германии, Австрии, 
Бельгии, Швейцарии (в неко¬ 
торых кантонах), Швеции, 
Норвегии, Финляндии, Кана¬ 
де (в провинции Квебек), 
Новой Зеландии, Японии, 
Израиле, Франции. 

Так, юрисдикция судов по 
трудовым спорам во Фран¬ 
ции распространяется на ин¬ 
дивидуальные споры между 
предпринимателями и работ¬ 
никами, вытекающие из тру¬ 
дового договора и договора 
ученичества, а также на иски 
о возмещении вреда, причи¬ 
ненного в результате несча¬ 
стных случаев на производ¬ 
стве. Эта юстиция охватыва¬ 
ет как частные, так и нацио¬ 
нализированные предприя¬ 
тия. Вне ее остаются трудо¬ 
вые споры государственных 
чиновников. 

Суды по трудовым спо¬ 
рам осуществляют свою дея¬ 
тельность на двусторонней 
паритетной основе. Они из¬ 
бираются на пять лет. Канди¬ 
даты выдвигаются организа¬ 
циями предпринимателей и 
профсоюзами. Выборы судей 
от каждой из сторон прохо¬ 
дят по отдельным избира¬ 
тельным коллегиям: для ра¬ 
бочих, служащих и предпри¬ 
нимателей. Юридическое 
образование для судей не 
обязательно. 

Конкретные судебные 
дела рассматриваются спе¬ 
циализированными отдела¬ 
ми, создаваемыми для про¬ 
мышленности, торговли, 
сельского хозяйства, а также 
для высших служащих и для 
прочих работников (надом¬ 
ников, консьержей и др.). 
Каждый отдел состоит из 
двух бюро: бюро примире¬ 
ния и судебного бюро. 

Вначале жалоба в обяза¬ 
тельном порядке передается 
в бюро примирения, где де¬ 
лается попытка в закрытом 
заседании решить спор ми¬ 
ром. Стадию примирения 
осуществляет присутствие, в 


которое входят на паритет¬ 
ных началах судьи от обеих 
сторон. 

На стадии примирения 
судьи побуждают стороны 
прийти к соглашению. Успеш¬ 
ный результат примиритель¬ 
ной процедуры ведет к одно¬ 
стороннему отказу от иска 
или к компромиссу между 
сторонами, предполагающе¬ 
му взаимный отказ от требо¬ 
ваний или взаимные уступки. 
Примирение фиксируется в 
протоколе, который имеет 
силу судебного решения. 

При неудаче примире¬ 
ния дело переходит в судеб¬ 
ное бюро для рассмотрения 
по существу с вызовом сви¬ 
детелей, оценкой доказа¬ 
тельств и т.п. 

Судебное бюро состоит 
по крайней мере из двух су¬ 
дей, по одному от каждой из 
сторон. Обязательно присут¬ 
ствие секретаря суда. 

Процесс в суде по трудо¬ 
вым спорам строится на пра¬ 
вилах, установленных в ГПК. 
Однако имеется ряд особен¬ 
ностей: бесплатная, про¬ 
стая, быстрая, в основном 
устная процедура, особая 
активность судей в проведе¬ 
нии исследования доказа¬ 
тельств. Заседание судебно¬ 
го бюро открытое участие 
адвокатов необязательно. 
Работников могут представ¬ 
лять профсоюз, делегат пер¬ 
сонала, коллеги по работе, 
родственники. 

На стадии кассации тру¬ 
довые дела рассматриваются 
профессиональными судья¬ 
ми в социальной секции 
гражданской палаты Касса¬ 
ционного суда. 

В Германии действует си¬ 
стема специализированных 
судов по трудовым делам, 
состоящая из судов трех ин¬ 
станций: судов по трудовым 
делам, состоящая из судов 
трех инстанций: судов по 
трудовым делам первой ин¬ 
станции, рассматривающих 
споры по существу; земель¬ 
ных судов по трудовым де¬ 
лам, рассматривающих апел¬ 
ляции на решения судов низ¬ 
шей инстанции; Федерально¬ 
го суда по трудовым делам, 
являющегося верховной су¬ 
дебной инстанцией, которая 
может изменить или отме- 
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нить решение любого трудо¬ 
вого суда. 

Суды по трудовым делам 
имеют в Германии широкую 
юрисдикцию. Они рассмат¬ 
ривают не только индивиду¬ 
альные трудовые споры, но и 
любые споры по толкованию 
коллективных договоров, а 
также многие споры, нося¬ 
щие исключительно коллек¬ 
тивный характер (например, 
споры, касающиеся статуса 
профсоюзов и представи¬ 
тельств работников на пред¬ 
приятиях). Таким образом, 
сфера юрисдикции трудовых 
судов - это юридические спо¬ 
ры как индивидуальные, так 
и коллективные. 

Структура германских 
трудовых судов, представля¬ 
ющая собой иерархическую 
систему, отвечает задачам 
унифицированного приме¬ 
нения трудового законода¬ 
тельства. Это обеспечивает¬ 
ся, в частности, тем, что, 
хотя формально судебные 
решения принимаются боль¬ 
шинством голосов, во всех 
судебных инстанциях реша¬ 
ющую роль играют профес¬ 
сиональные судьи. Они наи¬ 
более активны в судебном 
процессе. Многие вопросы 
на уровне низших и земель¬ 
ных трудовых судов решают 
единолично председатели 
присутствий. Именно они 
осуществляют примиритель¬ 
ную процедуру, принуди¬ 
тельное исполнение решений 
судов и т.п. 

Важная особенность су¬ 
дебного рассмотрения тру¬ 
довых дел в Германии - на¬ 
правленность его на дости¬ 
жение компромисса. Разби¬ 
рательство начинается с обя¬ 
зательных попыток примире¬ 
ния. Стремление к «миро¬ 
вой» характерно не только 
для примирительной стадии 
процесса, но и для разбира¬ 
тельства в целом. Вменяется 
в обязанность судов доби¬ 
ваться достижения примире¬ 
ния на всех стадиях процес¬ 
са. Это же стимулируют пра¬ 
вила о судебных издержках. 
Если стороны согласились на 
компромисс в низшем трудо¬ 
вом суде или если достигну¬ 
то примирение вне суда, су¬ 
дебные расходы не взыскива¬ 
ются, а в земельных и в Фе¬ 


деральном трудовом суде 
сокращаются наполовину. 

Трудовые суды Израиля 
рассматривают и разрешают 
юридические конфликты, 
индивидуальные и коллектив¬ 
ные, а также споры в облас¬ 
ти социального обеспечения. 

Система трудовых судов 
состоит из Национального 
трудового суда и пяти ок¬ 
ружных судов. Окружные 
суды разрешают дела по 
первой инстанции. Нацио¬ 
нальный трудовой суд - 
апелляционный орган, и он, 
кроме того, рассматривает 
по первой инстанции наи¬ 
более сложные дела. Его ре¬ 
шение окончательно и толь¬ 
ко в виде исключения мо¬ 
жет быть обжаловано в Вер¬ 
ховный суд. 

В трудовые суды входят 
профессиональные судьи 
(председатели коллегий) и 
представители общественно¬ 
сти, назначаемые на три года 
министрами юстиции и тру¬ 
да по рекомендации профсо¬ 
юзов и организаций пред¬ 
принимателей. 

Предусмотрены специ¬ 
альные процедурные прави¬ 
ла, призванные сделать су¬ 
дебное разбирательство бы¬ 
стрым, недорогим, менее 
формальным, чем в обычных 
гражданских судах. Трудо¬ 
вые суды могут затребовать 
от сторон письменные пока¬ 
зания под присягой при под¬ 
готовке дела к слушанию. Эта 
процедура сокращает про¬ 
должительность судебного 
процесса, отсеивает беспоч¬ 
венные притязания, облегча¬ 
ет сторонам возможность 
оценить их шансы на успех в 
самом начале процедуры, 
способствует достижению 
компромисса. 

Суды по трудовым делам 
в зарубежных странах выпол¬ 
няют важные задачи по при¬ 
менению трудового права, 
его толкованию, удовлетво¬ 
рению законных притязаний 
участников трудовых отно¬ 
шений друг к другу, содей¬ 
ствуют их примирению на 
основе компромиссов, пре¬ 
дотвращению трудовых кон¬ 
фликтов и выступают, таким 
образом, как фактор, под¬ 
держивающий социальную 
стабильность. 


Деятельность трудовых 
судов в огромном большин¬ 
стве стран построена на 
принципах трехстороннего 
сотрудничества: судебные 
дела рассматривает коллегия 
в составе профессионально¬ 
го судьи и двух непрофесси¬ 
ональных судей, выдвигае¬ 
мых профсоюзами и органи¬ 
зациями предпринимателей. 
Такой состав судебных при¬ 
сутствий призван обеспечить 
всестороннее беспристраст¬ 
ное разбирательство спора и 
справедливое решение. Боль¬ 
шое значение имеет и то, что 
трудовые суды могут обеспе¬ 
чить квалифицированное 
рассмотрение дела, посколь¬ 
ку профессиональные судьи 
- юристы, специализирующи¬ 
еся в области трудового пра¬ 
ва, а непрофессиональные 
судьи - это практики, хоро¬ 
шо ориентирующиеся в воп¬ 
росах труда и трудовых от¬ 
ношений. 

Зарубежный опыт, безус¬ 
ловно, должен приниматься 
во внимание при реформи¬ 
ровании судебной системы 
Российской Федерации с об¬ 
разованием в ней отдельно¬ 
го звена, призванного осуще¬ 
ствлять правосудие по дела¬ 
ми вытекающим из трудо¬ 
вых и иных связанных с ними 
правоотношений. На первом 
этапе можно сформировать 
в судах судебные составы, 
которые могут обеспечить 
квалифицированное разре¬ 
шение трудовых споров, и 
при этом не потребуется до¬ 
полнительных бюджетных 
средств. К компетенции 
сформированного предло¬ 
женным способом судебно¬ 
го состава могут быть отне¬ 
сены как индивидуальные, 
так и коллективные трудовые 
споры, которые фактически 
возникают в РФ из-за разно¬ 
гласий, вытекающих из при¬ 
менения действующего тру¬ 
дового законодательства. 
Кроме того, требуется де¬ 
тально регламентировать 
особые процессуальные пра¬ 
вила рассмотрения трудовых 
споров. Прежде всего, ра¬ 
ботникам следует предоста¬ 
вить право обращаться за 
защитой в суд как по месту 
нахождения работодателя, 
так и в суд по своему месту 


жительства. Бремя доказыва¬ 
ния законности управленчес¬ 
ких решений должно лежать 
на работодателе. При невы¬ 
полнении работодателем 
обязанности предоставить в 
установленный срок доказа¬ 
тельства, а также при укло¬ 
нении от явки в суд, решение 
необходимо выносить на ос¬ 
новании объяснений работ¬ 
ника, являющихся в такой 
ситуации неопровергнутым 
доказательством. 

Основной особенностью 
процесса рассмотрения тру¬ 
довых дел должно стать ак¬ 
тивное участие профсоюзов. 
На профсоюзы возможно 
возложить следующие функ¬ 
ции: возбуждать от имени 
работников индивидуальные 
трудовые споры, оказывать 
работникам юридическую 
помощь, предоставлять и от¬ 
стаивать их интересы в суде, 
а также на стадии исполне¬ 
ния судебных решений. Ока¬ 
зание вышеперечисленных 
услуг профсоюзом работни¬ 
ку должно быть на безвоз¬ 
мездной основе. 

При условии создания в 
Российской Федерации спе¬ 
циализированного звена су¬ 
дебной системы должен быть 
выработан и принят отдель¬ 
ный кодифицированный про¬ 
цессуальный акт - Трудовой 
процессуальный кодекс РФ, 
при разработке которого 
желательно руководство¬ 
ваться как выработанными в 
науке теориями, конструкци¬ 
ями, предложениями, так и 
опытом отдельных стран в 
данной сфере. 

Обобщая вышеизложен¬ 
ное по проблемам зашиты 
трудовых прав граждан в 
Российской Федерации, 
можно сделать следующие 
выводы. 

На сегодняшний день в 
законодательном оформле¬ 
нии прав работников наблю¬ 
даются позитивные сдвиги, 
пример тому - новый Трудо¬ 
вой кодекс Российской Фе¬ 
дерации, содержащий в себе 
самостоятельную часть о 
способах защиты трудовых 
прав. Новеллами Трудового 
кодекса РФ являются такие 
институты в области защиты 
трудовых прав, как самоза¬ 
щита работниками трудовых 
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прав и зашита персональных 
данных работников. Основ¬ 
ная иель института самоза¬ 
шиты - предоставление ра¬ 
ботнику возможности адек¬ 
ватно реагировать на проти¬ 
воправное поведение рабо¬ 
тодателя. 

Важным элементом тру¬ 
дового законодательства в 
области зашиты трудовых 
прав работника являются 


преимущественно на процес¬ 
суальных нормах, являются 
индивидуальные трудовые 
споры, при рассмотрении 
которых налицо недостаток 
процессуальных норм трудо¬ 
вого права, вследствие чего 
многие пробелы восполня¬ 
ются нормами гражданского 
процесса. Гражданское про¬ 
цессуальное законодатель¬ 
ство РФ исходит из равен- 


во многих случаях оказыва¬ 
ются непригодными для реа¬ 
лизации трудовых прав ра¬ 
ботника. 

Позитивным аспектом в 
совершенствовании меха¬ 
низма зашиты трудовых прав 
может выступить создание 
специализированных судов 
по рассмотрению трудовых 
споров, а также разработка 
и принятие Трудового про- 


проиессуальные, обеспечи¬ 
вающие их реализацию. При 
разработке же законопроек¬ 
та о специализированных 
судах по трудовым спорам 
желательно учесть разрабо¬ 
танные теорией концепции, 
предложения, существую¬ 
щую в России судебную сис¬ 
тему, а также опыт европей¬ 
ских стран в создании отрас¬ 
левого правосудия. Подоб- 


ПОЗИТИВНЫМ АСПЕКТОМ В СОВЕРШЕНСТВОВАНИИ 
МЕХАНИЗМА ЗАШИТЫ ТРУДОВЫХ ПРАВ МОЖЕТ ВЫСТУПИТЬ 
СОЗДАНИЕ СПЕЦИАЛИЗИРОВАННЫХ СУДОВ 
ПО РАССМОТРЕНИЮ ТРУДОВЫХ СПОРОВ, 

А ТАКЖЕ РАЗРАБОТКА И ПРИНЯТИЕ ТРУДОВОГО 
ПРОЦЕССУАЛЬНОГО КОДЕКСА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 


процессуальные нормы, при¬ 
званные обеспечить реализа¬ 
цию материальных норм тру¬ 
дового права. Одним из ин¬ 
ститутов трудового права, 
обеспечивающим зашиту 
трудовых прав и основанном 


ства прав участников право¬ 
отношений. Работник и рабо¬ 
тодатель никогда не станут 
равноправными спорящими 
субъектами. В связи с этим, 
нормы гражданского процес¬ 
суального законодательства 


цессуального кодекса Рос¬ 
сийской Федерации. 

Таким образом, в ходе 
дальнейшей реформы трудо¬ 
вого законодательства долж¬ 
ны меняться не только мате¬ 
риальные нормы права, но и 


ная конвергенция российс¬ 
кого и зарубежного трудово¬ 
го законодательства помо¬ 
жет в решении проблем дей¬ 
ственной зашиты трудовых 
прав граждан Российской 
Федерации. 
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ПОСОБИЯ ПО ВРЕМЕННОЙ 

НЕТРУДОСПОСОБНОСТИ. _ 

БЕРЕМЕННОСТИ И РОДАМ БУДУТ 

РАССЧИТЫВАТЬСЯ ПО-НОВОМУ 


С. 9^рикуно6, от. юрисконсульт 


С 1 января 2004 года 
Федеральным зако¬ 
ном от 8 декабря 
2003 года № 1 66-ФЗ «О 
бюджете Фонда социального 
страхования Российской 
Федерации на 2004 год» (да¬ 
лее - Закон) изменен поря¬ 
док исчисления среднего за¬ 
работка при расчете пособия 
по временной нетрудоспо¬ 
собности и пособия по бере¬ 
менности и родам. 

Сразу же следует огово¬ 
риться, что основания и по¬ 
рядок выплаты этих пособий 
остались прежними, то есть 
выплата указанных пособий 
будет производиться тем же 
категориям граждан, что и 
ранее, и по-прежнему осно¬ 
ванием для выплаты таких 
пособий будет являться лис¬ 
ток нетрудоспособности. 

По вопросу обеспечения 
пособиями продолжают дей¬ 
ствовать следующие норма¬ 
тивные правовые акты: 

■ Федеральный закон от 1 9 
мая 1 995 года «О госу¬ 
дарственных пособиях 
гражданам, имеющим де¬ 
тей» (с изменениями и 
дополнениями); 

■ Положение о порядке на¬ 
значения и выплаты госу¬ 
дарственных пособий 
гражданам, имеющим де¬ 
тей, утвержденное поста¬ 


новлением Правитель¬ 
ства РФ от 4 сентября 
1995 г. № 883; 

■ Положение о порядке 
обеспечения пособиями 
по государственному со¬ 
циальному страхованию, 
утвержденное постанов¬ 
лением президиума 
ВПСПС от 12 ноября 
1984 года № 1 3-6 (с из¬ 
менениями и дополнени¬ 
ями); 

■ Постановление Совета 
Министров СССР и 
ВПСПС от 23 февраля 
1984 года № 191 «О по¬ 
собиях по государствен¬ 
ному социальному стра¬ 
хованию» (с изменения¬ 
ми и дополнениями). 

Напомню, что в соответ¬ 
ствии с Федеральным зако¬ 
ном от 19 мая 1995 года «О 
государственных пособиях 
гражданам, имеющим детей» 
пособие по беременности и 
родам устанавливается в раз¬ 
мере: 

• среднего заработка (до¬ 
хода) по месту работы - 
женщинам, подлежащим 
государственному соци¬ 
альному страхованию, а 
также женщинам из чис¬ 
ла гражданского персо¬ 
нала воинских формиро¬ 


ваний Российской Феде¬ 
рации, находящихся на 
территориях иностран¬ 
ных государств, в случа¬ 
ях, предусмотренных 
международными дого¬ 
ворами Российской Фе¬ 
дерации; 

• 300 рублей - женщинам, 
уволенным в связи с лик¬ 
видацией предприятий, 
учреждений и организа¬ 
ций, в течение двенадца¬ 
ти месяцев, предшество¬ 
вавших дню признания их 
в установленном порядке 
безработными; 

• стипендии - женщинам, 
обучающимся с отрывом 
от производства в обра¬ 
зовательных учреждени¬ 
ях начального професси¬ 
онального, среднего про¬ 
фессионального и высше¬ 
го профессионального 
образования и учрежде¬ 
ниях послевузовского 
профессионального об¬ 
разования; 

• денежного довольствия - 
женщинам, проходящим 
военную службу по кон¬ 
тракту, службу в каче¬ 
стве лиц рядового и на¬ 
чальствующего состава в 
органах внутренних дел, 
в Государственной про¬ 
тивопожарной службе, в 


учреждениях и органах 
уголовно-исполнитель¬ 
ной системы. 

Кроме того, сохранен 
максимальный размер посо¬ 
бия по беременности и ро¬ 
дам за полный календарный 
месяц, который в соответ¬ 
ствии с Федеральным зако¬ 
ном от 11 февраля 2002 г. № 

I 7-ФЗ не может превышать 

II 700 рублей. 

Что касается пособия по 
временной нетрудоспособ¬ 
ности, то его размер опре¬ 
деляется из двух составля¬ 
ющих: 

первая (которая и оста¬ 
нется неизменной) - непре¬ 
рывный трудовой стаж. За 
непрерывный стаж работы, 
составляющий менее 5 лет, 
оплата больничного предус¬ 
мотрена в размере 60% 
среднего заработка, от 5 до 8 
лет непрерывного стажа - 
80%, при стаже более 8 лет - 
100% средней заработной 
платы. Действующие прави¬ 
ла исчисления непрерывно¬ 
го трудового стажа при на¬ 
значении пособий по госу¬ 
дарственному социальному 
страхованию утверждены 
постановлением Совета Ми¬ 
нистров СССР от 1 3 апреля 
1973 года № 252; 

вторая - средний зарабо¬ 
ток. До 1 января 2004 года 
он у разных категорий рас- 
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считывался по-разному. На¬ 
пример, у работников с по¬ 
временной оплатой труда он 
рассчитывался исходя из та¬ 
рифной ставки или оклада с 
постоянными надбавками и 
доплатами, получаемыми на 
день наступления нетрудос¬ 
пособности (отпуска по бе¬ 
ременности и родам), с уче¬ 
том сумм премий, исчислен¬ 
ных в соответствующем по¬ 
рядке. У сдельщиков - исхо¬ 
дя из фактического заработ¬ 
ка за последние два месяца 
перед наступлением нетру¬ 
доспособности. 

С нового года, согласно 
упомянутому Закону, посо¬ 
бие по временной нетрудос¬ 
пособности и пособие по 
беременности и родам будут 
исчисляться из среднего за¬ 
работка по основному мес¬ 
ту работы за последние 12 
календарных месяцев, пред¬ 
шествующие месяцу наступ¬ 
ления нетрудоспособности, 
отпуска по беременности и 
родам. Исчисление средне¬ 
го заработка будет осуще¬ 
ствляться в соответствии со 
статьей 139 Трудового ко¬ 
декса Российской Федера¬ 
ции (далее - ТК РФ) и Поло¬ 
жением об особенностях 
порядка исчисления средней 
заработной платы, утверж¬ 
денным постановлением 
Правительства РФ от 11 ап¬ 
реля 2003 года № 213 (да¬ 
лее - Положение). 

Стоит сказать, что такой 
порядок исчисления средне¬ 
го заработка установлен 
пока лишь на 2004 год, одна¬ 
ко думается, что он будет 
применяться и далее. 

Министерство труда и 
социального развития Рос¬ 
сийской Федерации своим 
постановлением от 24 декаб¬ 
ря 2003 года № 89 утверди¬ 
ло разъяснение «Об исчисле¬ 
нии среднего заработка при 
расчете пособия по времен¬ 
ной нетрудоспособности и 
пособия по беременности и 
родам в 2004 году». 

Согласно этому разъясне¬ 
нию в среднем заработке при 
исчислении указанных видов 
пособий учитываются все 
предусмотренные системой 


оплаты труда виды выплат, 
применяемые в организации, 
на которые в соответствии с 
законодательством РФ на¬ 
числяются налоги и (или) 
страховые взносы, поступа¬ 
ющие в бюджет Фонда соци¬ 
ального страхования РФ. 
При этом учитывается зара¬ 
ботная плата только по ос¬ 
новному месту работы. 

Расчет среднего заработ¬ 
ка работника независимо от 
режима его работы произво¬ 
дится исходя из фактически 
начисленной ему заработ¬ 
ной платы и фактически от¬ 
работанного им времени в 
12 календарных месяцах, 
предшествующих месяцу на¬ 
ступления нетрудоспособ¬ 
ности или отпуска по бере¬ 
менности и родам. 

Статьей 8 Закона введе¬ 
но ограничение на получе¬ 
ние соответствующих посо¬ 
бий для работников, кото¬ 
рые фактически проработа¬ 
ли в течение последних 12 
календарных месяцев менее 
трех месяцев. 

Для этой категории ра¬ 
ботников независимо от 
фактически начисленной за¬ 
работной платы пособие по 
временной нетрудоспособ¬ 
ности (за исключением посо¬ 
бия по временной нетрудос¬ 
пособности в связи с несча¬ 
стным случаем на производ¬ 
стве и профессиональным 
заболеванием), пособие по 
беременности и родам вып¬ 
лачиваются в размере, не 
превышающем за полный ка¬ 
лендарный месяц минималь¬ 
ного размера оплаты труда 
(МРОТ), а в районах и мест¬ 
ностях, в которых установ¬ 
лены коэффициенты к зара¬ 
ботной плате, - МРОТ с уче¬ 
том этих коэффициентов. 
Напомню, что МРОТ на 1 
января 2004 года составля¬ 
ет 600 рублей. 

По этому поводу мне 
пришлось прочитать заметку, 
в которой отмечалось, что, 
по мнению законодателей, 
этот шаг позволит резко со¬ 
кратить количество злоупот¬ 
реблений, когда, к примеру, 
за пару месяцев перед ухо¬ 
дом в отпуск по беременно¬ 


сти и родам сотруднице час¬ 
тной фирмы ее работодатель 
устанавливал неправдопо¬ 
добно большую зарплату. 
Хотелось бы взглянуть на та¬ 
кого руководителя частной 
фирмы, который, я не сомне¬ 
ваюсь, умеет считать деньги. 
На мой взгляд, такое ограни- 
чение приведет совсем к 
противоположным результа¬ 
там. В соответствии со ста¬ 
тьей 64 ТК РФ запрещается 
отказывать в заключении 
трудового договора женщи¬ 
нам по мотивам беременно¬ 
сти. Значит, ситуация, при 
которой беременная женщи¬ 
на, не имеющая стажа, уст¬ 
раивается на работу, воз¬ 
можна. Допустим, что она 
это делает менее чем за три 
месяца до наступления от¬ 
пуска по беременности и 
родам. Тогда по новому За¬ 
кону она не может рассчиты¬ 
вать на сумму пособия, пре¬ 
вышающую 600 рублей. Хотя 
по ранее действовавшим 
правилам, при условии хоро¬ 
шей заработной платы, она 
могла бы рассчитывать на 
большее. То же самое будет 
и с некоторыми категориями 
работников, которые получа¬ 
ли пособие по временной 
нетрудоспособности в раз¬ 
мере 100% независимо от 
непрерывного стажа работы. 
Похоже, что об этих случаях 
законодатели не подумали. 

Минтруд РФ также 
разъясняет, что при опреде¬ 
лении периода фактической 
работы за последние 12 ка¬ 
лендарных месяцев перед 
наступлением нетрудоспо¬ 
собности, отпуска по бере¬ 
менности и родам не учиты¬ 
ваются периоды, в течение 
которых работник фактичес¬ 
ки не работал, а именно: 

• получал пособие по вре¬ 
менной нетрудоспособ¬ 
ности или по беременно¬ 
сти и родам; 

• не работал в связи с про¬ 
стоем по вине работода¬ 
теля или по причинам, не 
зависящим от работода¬ 
теля и работника; 


• не участвовал в забастов¬ 
ке, но в связи с этой за¬ 
бастовкой не имел воз¬ 
можности выполнять 
свою работу; 

• ему предоставлялись до¬ 
полнительные оплачивае¬ 
мые выходные дни для 
ухода за детьми-инвали- 
дами и инвалидами с дет¬ 
ства; 

• в других случаях осво¬ 
бождался от работы с 
полным или частичным 
сохранением заработной 
платы или без оплаты в 
соответствии с законода¬ 
тельством РФ. 

Вместе с тем в такой пе¬ 
риод включается время, в 
течение которого работник 
фактически работал и за ним 
сохранялась средняя зара¬ 
ботная плата, а именно: 

• при направлении в слу¬ 
жебные командировки; 

Ф при переводе на нижеоп- 
лачиваемую работу. 

Разъяснением установле¬ 
но, что в случае если работ¬ 
ник в последние 12 календар¬ 
ных месяцев работал у не¬ 
скольких работодателей, то 
при определении трех меся¬ 
цев фактической работы 
учитывается также период 
его работы у предыдущего 
работодателя в соответствии 
с записями в трудовой книж¬ 
ке или на основании копий 
трудовых договоров. 

Для работников, у кото¬ 
рых период фактической ра¬ 
боты за последние 12 кален¬ 
дарных месяцев, предше¬ 
ствующих событиям, связан¬ 
ным с выплатой соответству¬ 
ющих пособий, составляет 
три и более месяца, расчет¬ 
ный период в каждой конк¬ 
ретной ситуации определя¬ 
ется в порядке, установлен¬ 
ном пунктами 4, 5, 6 и 7 По¬ 
ложения. 

Пункт 4 Положения ус¬ 
танавливает периоды време¬ 
ни, которые исключаются из 
расчетного периода, необ- 
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холимого для исчисления 
среднего заработка (о них 
уже было сказано выше). 
Кроме того, этим же пунк¬ 
том установлено, что наря¬ 
ду со временем, исключае¬ 
мым из расчетного периода, 
исключаются и суммы, на¬ 
численные за это время. 

Если с пунктом 4 Положе¬ 
ния все вроде бы ясно - та¬ 
кие ситуации вполне воз¬ 
можны при определении рас¬ 
четного периода для назна¬ 
чения пособий, - то вот с 
пунктами 5, 6 и 7 разобрать¬ 
ся сложно. 

Дело в том, что в каждом 
из этих случаев рассматрива¬ 
ются ситуации, при которых 
у работника за расчетный 
период либо нет фактически 
начисленной заработной 
платы, либо нет фактически 
отработанных дней. Непо¬ 
нятно, как можно применять 
такие пункты Положения в 
случае, если работник фак¬ 
тически отработал за после¬ 
дние 12 месяцев (расчетный 
период) не менее трех меся¬ 
цев. Трудно представить, что 
за эти как минимум три фак¬ 
тически отработанных меся¬ 
ца работнику не начислили 
заработной платы или, что 
еше более странно, у него за 
три фактически отработан¬ 
ных месяца нет фактически 
отработанных дней. 

Видимо, к разъяснению 
Минтруда РФ необходимо 
еше одно разъяснение. 


Тем не менее полагаю, 
что таких непонятных случа¬ 
ев на практике будет мини¬ 
мальное количество. 

При определении средне¬ 
го заработка для назначения 
пособий по временной нетру¬ 
доспособности и беременно¬ 
сти и родам, как и прежде, 
будет использоваться сред¬ 
ний дневной заработок (за 
исключением случаев приме¬ 
нения суммированного учета 
рабочего времени). 

Средний заработок опре¬ 
деляется путем умножения 
среднего дневного заработка 
на количество рабочих дней, 
приходящихся на период не¬ 
трудоспособности (отпуска 
по беременности и родам). 

Средний дневной зарабо¬ 
ток, в свою очередь, исчис¬ 
ляется путем деления суммы 
заработной платы, фактичес¬ 
ки начисленной за расчетный 
период, на количество отра¬ 
ботанных в этот период дней. 

В случае установления 
работнику неполного рабо¬ 
чего времени средний днев¬ 
ной заработок исчисляется 
путем деления суммы факти¬ 
чески начисленной заработ¬ 
ной платы на количество ра¬ 
бочих дней по календарю 5- 
дневной (6-дневной) рабочей 
недели, приходящихся на 
время, отработанное в рас¬ 
четный период. 

Если в отношении работ¬ 
ника применяется суммиро¬ 
ванный учет рабочего време¬ 


ни, при определении средне¬ 
го заработка в этом случае 
используется средний часо¬ 
вой заработок, который ис¬ 
числяется путем деления 
суммы заработной платы, 
фактически начисленной за 
расчетный период, на коли¬ 
чество часов, фактически 
отработанных в этот период. 

Средний же заработок в 
этом случае будет равен про¬ 
изведению среднего часово¬ 
го заработка и количеству 
рабочих часов, приходящих¬ 
ся на период нетрудоспособ¬ 
ности (отпуска по беремен¬ 
ности и родам). 

Что касается премий и 
вознаграждений, фактически 
начисленных за расчетный 
период, то они при расчете 
среднего заработка учитыва¬ 
ются в следующем порядке: 

□ ежемесячные премии и 
вознаграждения - не бо¬ 
лее одной выплаты за 
одни и те же показатели 
за каждый месяц расчет¬ 
ного периода; 

□ премии и вознагражде¬ 
ния за период, превыша¬ 
ющий один месяц, - не 
более одной выплаты за 
одни и те же показатели 
в размере месячной час¬ 
ти за каждый месяц рас¬ 
четного периода; 

□ вознаграждения по ито¬ 
гам года, за выслугу лет 


и иные, начисленные за 
предшествующий кален¬ 
дарный год, - в размере 
одной двенадцатой за 
каждый месяц расчетно¬ 
го периода независимо 
от времени начисления 
вознаграждения. 

В случае повышения за¬ 
работной платы в расчетном 
периоде, такое повышение 
учитывается с даты повыше¬ 
ния фактической заработной 
платы (статья 8 Закона). 

Таким образом, с 1 янва¬ 
ря 2004 года изменился по¬ 
рядок исчисления среднего 
заработка при расчете посо¬ 
бия по временной нетрудос¬ 
пособности и пособия по 
беременности и родам. 

При этом основания и 
порядок выплаты этих посо¬ 
бий остались прежними. 

Установлены ограниче¬ 
ния в размере пособий ра¬ 
ботникам, которые за после¬ 
дние 12 месяцев, предше¬ 
ствующих нетрудоспособно¬ 
сти (отпуску по беременно¬ 
сти и родам), фактически 
проработали менее трех ме¬ 
сяцев. 

Установлен обший поря¬ 
док для всех категорий ра¬ 
ботников подсчета среднего 
месячного заработка в зави¬ 
симости от фактически отра- 
ботанного времени за 12 
месяцев и фактически начис¬ 
ленной за этот же период 
заработной платы. 


При подписке на журнал 
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ПОДГОТОВКА 

КОМАНДИРОВОК 

РУКОВОДИТЕАЯ 


УІл/І. Юо{юпппа, $УМ, !Н.Ѣ. Юмипфиева, ■-Іоссщфт 'России 


> ФУНКЦИИ СЕКРЕТАРЯ ПРИ ПОДГОТОВКЕ КОМАНДИРОВКИ 

> ДОКУМЕНТЫ, ОФОРМЛЯЕМЫЕ ПРИ КОМАНДИРОВАНИИ 

> ОПЛАТА КОМАНДИРОВОЧНЫХ РАСХОДОВ 


В ажное место в работе секре¬ 
таря занимает организация де¬ 
ловых поездок руководителя. В связи с 
открытием государственных границ и 
вступлением России в международный 
рыночный обмен деловые командиров¬ 
ки за рубеж и по стране стали доволь¬ 
но частым явлением. Секретарь долж¬ 
на ответственно подойти к этому важ¬ 
ному мероприятию, потому что без 
правильной подготовки поездки ни 
одна командировка не будет успешной. 
В чем же заключаются функции секре- 


• дату отправления, прибытия, про¬ 
должительность поездки; 

• способ передвижения; 

• бронирование мест в гостиницах; 

• места посещения и проезд к ним; 

• отдельные лица или компании, с 
которыми нужно установить связь 
(наименования, адреса, телефон). 
В-третьих, секретарь продумывает 

подарки и сувениры для принимаю¬ 
щей стороны. 


передается в кадровую службу для из¬ 
дания приказа о направлении в коман¬ 
дировку. 

Для того чтобы ваш руководитель 
отправился в командировку, недоста¬ 
точно только устной договоренности 
или письма-приглашения принимаю¬ 
щей стороны, необходимо подгото¬ 
вить приказ о направлении в коман¬ 
дировку. В соответствии с новыми учет¬ 
ными формами бланк приказа о на¬ 
правлении сотрудника в командиров¬ 
ку оформляется по форме 1 Т-9. Дан- 


КОМАНДИРОВОЧНОЕ УДОСТОВЕРЕНИЕ ЯВДЯЕТСЯ 
ДОКУМЕНТОМ, УДОСТОВЕРЯЮЩИМ ВРЕМЯ ПРЕБЫВАНИЯ 
В САУЖЕБНОЙ КОМАНДИРОВКЕ 


таря по подготовке к поездке руково¬ 
дителя и специалистов? 

Во-первых, секретарь подбирает 
всю необходимую для командировки 
информацию, в том числе доклады или 
рефераты для конференции или сове¬ 
щания, справки, договоры и т.п. 

Во-вторых, печатает программу ко¬ 
мандировки, с указанием организаций 
и лиц, с которыми должен встретиться 
руководитель или специалист, а также 
времени, на которое назначены встре¬ 
чи или мероприятия. Копию такой про¬ 
граммы секретарь обязательно должен 
оставить у себя, иначе он не сможет 
при необходимости оперативно свя¬ 
заться с руководителем. Предваритель¬ 
ная программа готовится секретарем 
совместно с руководителем и может 
содержать следующую информацию: 


В-четвертых, снабжает руководите¬ 
ля канцелярскими принадлежностями 
(блокноты, ручки, папки и т.п.). 

Приведем перечень документов, 
необходимых руководителю в коман¬ 
дировке: 

■ паспорт (при необходимости заг¬ 
ранпаспорт); 

■ авиабилеты или железнодорожные 
билеты; 

■ командировочное удостоверение; 

■ служебное задание. 

Для направления в командировку 
сначала необходимо заполнить слу¬ 
жебное задание (форма 1 Т-1 Оа), ко¬ 

торое в дальнейшем используется для 
составления отчета о выполнении цели 
служебной командировки. Утвержда¬ 
ется задание руководителем организа¬ 
ции или уполномоченным лицом и 


ная форма заполняется работником 
кадровой службы, визируется главным 
бухгалтером, подписывается руково¬ 
дителем организации или уполномо¬ 
ченным им лицом. В приказе указыва¬ 
ются фамилия и инициалы, структур¬ 
ное подразделение, профессия (долж¬ 
ность) командируемого, а также цель, 
сроки и место командировки. Пример¬ 
ное заполнение данной формы дано в 
приложении 1. 

Для удобства пользования и сокра¬ 
щения трудозатрат работников кадро¬ 
вой и бухгалтерской службы Поста¬ 
новлением Госскомстата России ут¬ 
верждена новая форма приказа о на¬ 
правлении в командировку не одного, 
а нескольких сотрудников. Следует 
учитывать, что данная форма приме¬ 
няется только в случае, когда все со- 
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трудники направляются в одну коман¬ 
дировку (в одну организацию), при 
этом цель командировки может быть 
разная. Унифицированная форма 
приказа (распоряжения) о направле¬ 
нии работников в командировку дана 
в приложении 2. 

После подписания приказ в обяза¬ 
тельном порядке регистрируется. Аля 
регистрации чаше всего используются 
журнальные формы, в которые заносят¬ 
ся дата и номер приказа, его краткое 
содержание (заголовок к тексту), долж¬ 
ность руководителя, подписавшего до¬ 
кумент. При регистрации могут фикси¬ 
роваться и другие сведения по усмотре¬ 
нию организации и в соответствии с за¬ 
веденным порядком. Как правило, при¬ 
казы о командировании имеют обшую 
нумерацию с кадровыми приказами, 
хотя приказы о командировании пра¬ 
вильнее было бы регистрировать отдель¬ 
но (например, с индексом "к", в отличие 
от приказов по личному составу - "лс"), 
так как эти приказы имеют разные сро¬ 
ки хранения (приказы о командирова¬ 
нии - 5 лет, приказы по личному соста¬ 
ву - 75 лет минус возраст). 

Командировочное удостоверение 
является документом, удостоверяю¬ 
щим время пребывания в служебной 


командировке, время прибытия в пун¬ 
кты) назначения и время убытия из 
него (них). Командировочное удосто¬ 
верение оформляется по форме Т-10, 
утвержденной постановлением Гос¬ 
комстата России. Образец командиро¬ 
вочного удостоверения дан в прило¬ 
жении 3. 

В каждом пункте назначения в ко¬ 
мандировочном удостоверении дела¬ 
ются отметки о времени прибытия и 
выбытия и заверяются подписью от¬ 
ветственного лица и печатью, которой 
обычно пользуется в своей хозяйствен¬ 
ной деятельности организация для 
засвидетельствования подписи соот¬ 
ветствующего должностного лица. 

Командировочное удостоверение 
может не выписываться, если работник 
должен возвратиться из командировки 
на место постоянной работы в тот же 
день, в который он был командирован. 
При выезде за границу время пребыва¬ 
ния в загранкомандировке определяет¬ 
ся по отметкам в загранпаспорте, по¬ 
этому командировочное удостовере¬ 
ние не выписывается. 

Днем выезда в командировку счита¬ 
ется день отправления поезда, самоле¬ 
та, автобуса или другого транспортно¬ 
го средства из места постоянной рабо¬ 


ты командированного, а днем приезда 
- день прибытия указанного транспор¬ 
тного средства на место постоянной 
работы. Если отправление вашего ру¬ 
ководителя назначено до 24 ч. включи¬ 
тельно, то днем отъезда в командиров¬ 
ку считаются текущие сутки, а с 0 часов 
и позднее - последующие сутки. Напри¬ 
мер, поезд отправляется 20 октября в 
23 ч. 50 мин. (вокзал находится в черте 
города), первым днем командировки в 
этом случае будет считаться 20 октяб¬ 
ря. Если самолет вылетает 21 октября в 
0 ч. 50 мин., а до аэропорта надо доби¬ 
раться 2 часа, то первым днем коман¬ 
дировки все равно будет считаться 21 
октября. 

Бланк командировочного удостове¬ 
рения выдается сотрудником, ответ¬ 
ственным за командировки. Заполняет¬ 
ся командировочное удостоверение в 
одном экземпляре, подписывается ру¬ 
ководителем и направляется сотрудни¬ 
ку, ответственному за командировки, 
который проставляет отметку о выбы¬ 
тии на оборотной стороне и регистри¬ 
рует удостоверение в специальном жур¬ 
нале учета работников, выбывающих в 
командировки. В небольшой фирме в 
качестве ответственного лица за коман¬ 
дировки может выступать секретарь. 


ЖУРНАЛ 

учета работников, выбывающих в командировки 


(наименование объединения, предприятия, учреждения, организации) 


№ 

Фамилия, имя, 

Занимаемая 

Номер 

Фамилия, имя, отчество, 

Дата 

Расписка 

п/п 

отчество 

должность 

командиро- 

должность работника, 

Фактиче- 

Фактиче- 

командированного 


командированного 


вочного 

подписавшего 

ского 

СКОГО 

работника в 


работника 


удостове- 

командировочное 

выбытия 

прибытия 

получении 




рения 

удостоверение 



командировочного 








удостоверения 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 


Графа "Фамилия, имя, отчество, Перед отъездом руководителя в тов во время отсутствия начальника, 

должность работника, подписавшего командировку секретарь должна по- Если на время отсутствия руководитель 
командировочное удостоверение" мо- лучить максимум информации о сво- передает право подписи другому дол- 


ПЕРЕД ОТЪЕЗДОМ РУКОВОДИТЕЛЯ В КОМАНДИРОВКУ 
СЕКРЕТАРЬ ДОЛЖНА ПОДУЧИТЬ МАКСИМУМ 
ИНФОРМАЦИИ О СВОИХ ДЕЙСТВИЯХ ВО ВРЕМЯ 
ОТСУТСТВИЯ РУКОВОДИТЕЛЯ 


жет отсутствовать, если командиро¬ 
вочные удостоверения подписывают¬ 
ся одним должностным лицом. 


их действиях во время отсутствия ру¬ 
ководителя. Необходимо проконтро¬ 
лировать и вопрос подписи докумен- 


жностному лицу, то необходимо об 
этом подготовить соответствующий 
приказ о возложении обязанностей 
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руководителя на период нахождения 
его в командировке на заместителя ру¬ 
ководителя или другое должностное 
лицо. Секретарь также должна просле¬ 
дить исполнение контролируемых до¬ 
кументов, так как при выбытии в ко¬ 
мандировки работник, ответственный 
за контроль исполнения документов, 
обязан передать другому работнику 
по согласованию с непосредственным 
руководителем и службой, обеспечи¬ 
вающей контроль исполнения, все 
контролируемые документы. 

Во время отсутствия руководителя 
секретарь обычно выполняет все де¬ 
лопроизводственные операции с до¬ 
кументами: принимает и обрабатыва¬ 
ет корреспонденцию, регистрирует 
документы и группирует их по рубри¬ 
кам, т.е. выполняет свои обычные обя¬ 
занности. Все телефонные звонки, по¬ 
ступившие в адрес руководителя, за¬ 
писываются в специальном журнале 
регистрации телефонных перегово¬ 
ров. Если данные вопросы могут быть 


Вопрос о явке на работу в день 
отъезда в командировку и в день при¬ 
бытия из командировки решается по 
договоренности с администрацией. 

После возвращения руководителя 
из командировки секретарь: 

■ информирует его о вопросах, ко¬ 
торые возникли в период его от¬ 
сутствия; 

■ обрабатывает материалы команди¬ 
ровки; 

■ оформляет отчетные документы. 
При работе над отчетом секретарь 

должен знать его цель, объем и для 
кого он предназначен. Обычно отчет 
включает три раздела: 

• обоснование необходимости ко¬ 
мандировки; 

• последовательность решения воп¬ 
росов; 

• выводы и рекомендации. 

Не для кого не секрет, что для поезд¬ 
ки руководителя и сотрудников расхо¬ 
дуются большие денежные средства 
организации. Поэтому после заверше- 


Российской Федерации для организа¬ 
ций, финансируемых из федерально¬ 
го бюджета. 

В соответствии с приказом Мини¬ 
стерства финансов Российской Федера¬ 
ции от 6 июля 2001 года 1 49н "Об из¬ 

менении норм возмещения командиро¬ 
вочных расходов на территории Россий¬ 
ской Федерации" с 1 января 2002 года 
введены следующие нормы возмещения 
командировочных расходов, связанных 
с командировкой, работникам мини¬ 
стерств, иных федеральных органов ис¬ 
полнительной власти, предприятий, уч¬ 
реждений и организаций: 

□ оплата найма жилого помещения - 
по фактическим расходам, подтвер¬ 
жденным соответствующими доку¬ 
ментами, но не более 550 рублей в 
сутки. При отсутствии подтвержда¬ 
ющих документов расходы по най¬ 
му жилого помещения возмещают¬ 
ся в размере 12 рублей в сутки; 


ВОПРОС О ЯВКЕ НА РАБОТУ В ДЕНЬ ОТЪЕЗДА 
В КОМАНДИРОВКУ И В ДЕНЬ ПРИБЫТИЯ 
ИЗ КОМАНДИРОВКИ РЕШАЕТСЯ ПО ДОГОВОРЕННОСТИ 

С АДМИНИСТРАЦИЕЙ 


решены другим сотрудником в преде¬ 
лах его компетенции, то телефонные 
разговоры разрешено переадресовы¬ 
вать, о чем в журнале регистрации те¬ 
лефонных звонков делается соответ¬ 
ствующая запись. 

Необходимо отметить, что в связи с 
производственной необходимостью 
сотрудник может быть направлен в ко¬ 
мандировку на длительное время. В 
этом случае в период командировки на 
сотрудника распространяется режим 
рабочего времени и времени отдыха 
организации, в которую он был коман¬ 
дирован. Не использованные во время 
командировки дни отдыха по возвра¬ 
щении из нее не предоставляются. 

Если работник командирован для 
работы в выходные или праздничные 
дни, компенсация за работу в эти дни 
производится в соответствии со ст. 153 
Трудового кодекса Российской Федера¬ 
ции. 

В случаях, когда по распоряжению 
администрации работник выезжает в 
командировку в выходной день, ему 
по возвращении из командировки пре¬ 
доставляется другой день отдыха в ус¬ 
тановленном порядке. 


ния командировки руководитель дол¬ 
жен представить авансовый отчете при¬ 
ложением документов, подтверждаю¬ 
щих произведенные расходы. 

В ст. 168 Трудового кодекса Россий¬ 
ской Федерации определены виды рас¬ 
ходов, связанные с командировкой, ко¬ 
торые компенсируются работнику: 

♦ расходы по проезду; 

♦ расходы по найму жилого помеще¬ 
ния; 

♦ дополнительные расходы, связан¬ 
ные с проживанием вне места по¬ 
стоянного жительства (суточные); 

♦ иные расходы, произведенные ра¬ 
ботником с разрешения или ведома 
работодателя. 

В соответствии с письмом Мини¬ 
стерства финансов Российской Феде¬ 
рации от 24 апреля 2002 года 1 16- 

00-14/442 порядок и размеры возме¬ 
щения расходов, связанных со служеб¬ 
ными командировками, определяются 
коллективными договорами или ло¬ 
кальными нормативными актами. При 
этом размеры возмещения расходов, 
связанных со служебными команди¬ 
ровками, не могут быть ниже разме¬ 
ров, установленных Правительством 


□ оплата суточных - 100 рублей за 
каждый день нахождения в коман¬ 
дировке; 

□ расходы по проезду к месту коман¬ 
дировки и обратно возмещаются в 
размере стоимости проезда воз¬ 
душным, железнодорожным, вод¬ 
ным и автомобильным транспор¬ 
том общего пользования (кроме 
такси), включая страховые платежи 
по государственному обязательно¬ 
му страхованию пассажиров на 
транспорте, оплату услуг по пред¬ 
варительной продаже билетов 
(бронирование), расходы за 
пользование в поездах постельны¬ 
ми принадлежностями. 

Работник в период своей команди¬ 
ровки может совершать дополнитель¬ 
ные расходы, обусловленные произ¬ 
водственной необходимостью, но 
прежде он должен получить согласие 
работодателя (лучше в письменной 
форме) на такие расходы. Это может 
быть резолюция руководителя на пись¬ 
менном обращении работника об осу¬ 
ществлении им в период командиров¬ 
ки дополнительных расходов. Возмож¬ 
но также отражение в приказе права 
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работника осуществлять дополнитель¬ 
ные расходы. 

С 1 января 2002 года приказом 
Министерства финансов Российской 
Федерации от 12 ноября 2001 1 92н 

"О размерах выплаты суточных при 
краткосрочных командировках на тер¬ 
ритории зарубежных стран" установ¬ 
лен размер суточных при краткосроч¬ 
ных командировках за границу. Разме¬ 
ры суточных установлены в долларах 
США и дифференцированы в зависи¬ 
мости от страны, в которую направля¬ 
ется работник. Суточные выплачива¬ 
ются за каждый день пребывания в 
командировке. При этом со дня пере¬ 
сечения государственной границы 
при выезде из России они выплачива¬ 
ются по норме, установленной для ко¬ 
мандировок в стране, куда направля¬ 
ется работник, а со дня пересечения 
государственной границы при въезде 
- по норме, установленной для коман¬ 
дировок в пределах Российской Фе¬ 
дерации. Если работник в период ко¬ 
мандировки находился в нескольких 
зарубежных странах, то со дня выбы¬ 
тия из одной страны в другую (опреде¬ 
ляется по отметке в паспорте) суточ¬ 
ные выплачиваются по норме, установ¬ 
ленной для командировок в стране, в 
которую он направляется. 

В тех случаях, когда работники в пе¬ 
риод краткосрочной командировки за 
границу обеспечиваются иностранной 
валютой на личные расходы за счет при¬ 
нимающей стороны, направляющая 


организация выплату суточных не про¬ 
изводит. Если же принимающая сторо¬ 
на такие выплаты не производит, но 
предоставляет им за свой счет питание, 
направляющая сторона выплачивает им 
суточные в размере 30% от нормы. В 
случае пребывания работника в крат¬ 
косрочной командировке за границей 
более 60 дней выплата суточных, начи¬ 
ная с 61 дня, производится в размерах, 
установленных для работников загра- 
нучреждений Российской Федерации 
при командировках в пределах госу¬ 
дарства, где находится загранучрежде- 
ние. Работнику, выехавшему в коман¬ 
дировку за границу и возвратившему¬ 
ся из-за границы в Россию в тот же день, 
суточные в иностранной валюте вып¬ 
лачиваются в размере 50% нормы. 

Оплата жилья при командировке за 
границу выплачивается по нормам, ус¬ 
тановленным с 1 января 2002 года при¬ 
казом Министерства финансов от 4 мар¬ 
та 2002 года 1 15н "Об установлении 

предельных норм возмещения расходов 
по найму жилого помещения при крат¬ 
косрочных командировках на террито¬ 
рии зарубежных стран". 

При командировках в такую мест¬ 
ность, откуда работник имеет возмож¬ 
ность ежедневно возвращаться к месту 
своего постоянного жительства, но по 
своему желанию остается в месте коман¬ 
дировки, расходы по найму жилого по¬ 
мещения (по предоставлении документов) 
возмещаются ему в установленном раз¬ 
мере. Может ли работник ежедневно воз¬ 


вращаться из места командировки к мес¬ 
ту своего постоянного жительства, в каж¬ 
дом случае решает руководитель органи¬ 
зации, в которой работает командирован¬ 
ный, с учетом дальности расстояния, ус¬ 
ловий транспортного сообщения, харак¬ 
тера выполняемого задания, а также не¬ 
обходимости создания работнику усло¬ 
вий для отдыха. 

В случае временной нетрудоспо¬ 
собности командированного работни¬ 
ка ему возмещаются расходы по най¬ 
му жилого помещения, кроме случа¬ 
ев, когда он находился на стационар¬ 
ном лечении. 

Временная нетрудоспособность, а 
также невозможность (по состоянию 
здоровья) вернуться к месту постоян¬ 
ного жительства должны быть удосто¬ 
верены в установленном порядке. 

В функции секретаря входит не 
только организация командировок 
руководителя и специалистов, но и 
прием командированных работников. 
Секретарь должен выяснить: 

▲ по какому вопросу прибыл посе¬ 
титель; 

▲ узнать, обеспечен ли он гостини¬ 
цей и при необходимости помочь 
ему; 

А отметить командировочное удосто¬ 
верение. 

Командировочные удостоверения 
прибывших работников регистриру¬ 
ются в специальном журнале отдель¬ 
но от командировочных удостовере¬ 
ний сотрудников организации. 


ЖУРНАЛ 

учета работников, прибывающих в командировки 


(наименование объединения, предприятия, учреждения, организации) 


№ 

п/п 

Фамилия, имя, 

отчество 

командированного 

работника 

Занимаемая 

должность 

Наименование объединения, 

предприятия, учреждения, организации, 

выдавшего командировочное 

удостоверение 

Дата 

выбытия 

Дата 

прибытия 

1 

2 

3 

4 

5 

6 


При соблюдении этих нехитрых правил организации поездок командировки будут способствовать процветанию ва¬ 
шей фирмы, а не ее разорению. 
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Приложение 1 
Унифицированная форма 1 Т - 9 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 06.04.01 1 26 


ООО «Весна» 

(наименование организации) 


Код 

Форма по ОКУД 0301022 

по ОКПО 


Номер 

документа 

Дата 

47-к 

01.05.2002 


о направлении работника в командировку 


Направить в командировку: 



Табельный номер 

Смирнова Петра Ивановича 

92 


(фамилия, имя, отчество) 

заместителя генерального директора 


(наименование профессии (должности)) 


(наименование структурного подразделения) 

в город Санкт-Петербург 

(место назначения (страна, город, организация)) 


сроком на 

с « 15 

с целью 


календарных дней 


2002 г. по >< 16 » мая 


участия в Международной выставке «Цветы-2002» 


2 


» мая 


2002 г. 


Командировка за счет средств организации 


Основание: письмо-приглашение от 12 мая 2002 года № 231/4 

(служебное задание, другое основание (номер, дата)) 


Руководитель организации 





(должность) 

(подпись) 

(расшифровка подписи) 

С приказом 

(распоряжением) ознакомлен 


« » 

20 года 


(подпись работника) 
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Приложение 2 
Унифицированная форма 1 Т - 9а 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 06.04.01 1 26 
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Приложение 3 
Унифицированная форма 1 Т - 10 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 06.04.01 1 26 


ООО «Весна» 

(наименование организации) 


КОМАНДИРОВОЧНОЕ УДОСТОВЕРЕНИЕ 


Форма по ОКУД 
по ОКПО 


Номер 

документа 

Дата 

17 

12.05.03 


Код 

0301024 




Табельный номер 

Работник 

Петров Иван Иванович 

343 


(фамилия, имя, отчество) 

заместитель генерального директора 


(наименование профессии (должности)) 


(наименование структурного подразделения) 

командируется в г. Калугу 

^ (место назначения (страна, город, организация)) 


для проведения совместных переговоров с фирмой «Ростехнологии» 

(цель командировки) 


на 3 дней (не считая времени нахождения в пути) 


с« 14 » мая 2003 г. по « 16 » мая 2003 г. 


Действительно по предъявлению паспорта 

Руководитель организации Генеральный директор А.В. Сидоров 

(должность) (подпись) (расшифровка подписи) 

Отметки о выбытии в командировку, прибытии в пункты назначения, выбытии из них и прибытии в место постоянной 
работы 


Выбыл из 

Москвы 



Прибыл в 

Калугу 





« 14 » мая 2003 

Г 


« 14 

» мая 2003 


г. 

секретарь 




секретарь-референт 




(должность) 

Иванова С.И. 

(подпись) 


(должность) 

Петрова В.А. 

(подпись) 


М.П. 

(расшифровка подписи) 



М.П. 

(расшифровка подписи) 



Выбыл из 

Калуги 



Прибыл в 

Моевку 





« 16 » мая 2003 

Г. 


« 16 

» мая 2003 


г. 

секретарь-референт 



секретарь 





(должность) 

Петрова В.А. 

(подпись) 


(должность) 

Иванова С.И. 

(подпись) 


М.П. 

(расшифровка подписи) 



М.П. 

(расшифровка подписи) 
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4 -"> :)04 

НОВАЯ ИНСТРУКЦИЯ 

ПО ЗАПОЛНЕНИЮ 

ТРУДОВЫХ КНИЖЕК 


Ш.ѣ. 'Кузнецова 


> ОБЩИЕ ТРЕБОВАНИЯ 

> ВНЕСЕНИЕ ИЗМЕНЕНИЙ 

> ЗАПОЛНЕНИЕ СВЕДЕНИЙ О РАБОТНИКЕ 

> ЗАПОЛНЕНИЕ СВЕДЕНИЙ О РАБОТЕ 

> ЗАПОЛНЕНИЕ СВЕДЕНИЙ ОБ УВОЛЬНЕНИИ 

> ОФОРМЛЕНИЕ ДУБЛИКАТА 


О бщепринято, что секретарь- 
референт небольшой фирмы 
ведет и кадровое делопроизводство. 
Одно из важнейших мест в кадровой 
документации занимает трудовая 
книжка. 

В Трудовом кодексе ей посвяшена 
статья 66, в которой сказано, что тру¬ 
довая книжка является основным до¬ 
кументом о трудовой деятельности и 
трудовом стаже работника. Обратите 
внимание на слово основным, оно оз¬ 
начает, что трудовая книжка не един- 


ря 1990 г. 1 412. Эта инструкция, про¬ 

работавшая почти 30 лет, несмотря на 
внесение изменений и дополнений, ко¬ 
нечно, устарела, и после принятия но¬ 
вого Трудового кодекса сразу же потре¬ 
бовался новый нормативный документ. 

16 апреля 2003 г. вышло постанов¬ 
ление Правительства Российской Фе¬ 
дерации 1 225 "О трудовых книжках", 

которое утвердило форму трудовой 
книжки, форму вкладыша в трудовую 
книжку и "Правила ведения и хране¬ 
ния трудовых книжек, изготовления 


ря 2003 г. 1 69. С утверждением Ин¬ 

струкции старая инструкция 1974 г. со 
всеми дополнениями и изменениями 
признается не действующей на терри¬ 
тории Российской Федерации. 

Что дополняет инструкция к "Пра¬ 
вилам ведения и хранения трудовых 
книжек..."? 

Обратите внимание на название 
инструкции - "Инструкция по запол¬ 
нению трудовых книжек", то есть она 
посвяшена более узкому кругу вопро¬ 
сов, касающихся лишь заполнения до- 


ОДНО ИЗ ВАЖНЕЙШИХ МЕСТ В КАДРОВОЙ 
ДОКУМЕНТАЦИИ ЗАНИМАЕТ ТРУДОВАЯ КНИЖКА 


ственный документ о трудовой дея¬ 
тельности и трудовом стаже. 

В этой же 66 статье указывается: 
"форма, порядок ведения и хранения 
трудовых книжек, а также порядок из¬ 
готовления бланков трудовых книжек 
и обеспечения ими работодателей ус¬ 
танавливается правительством Рос¬ 
сийской Федерации". 

Ао апреля 2003 г. этот порядок уста¬ 
навливался постановлением Совета 
Министров СССР и ВПСПС от 6 сентяб¬ 
ря 1973 г. 1 656 "О трудовых книжках 

рабочих и служащих" и "Инструкцией о 
порядке ведения трудовых книжек на 
предприятиях, в учреждениях и органи¬ 
зациях", утвержденной постановлением 
Госкомтруда СССР от 20 июня 1974 г. 
1 162 с дополнениями и изменениями, 

внесенными постановлениями Госком¬ 
труда СССР от 2 августа 1985 г. 1 252; 

от 31 марта 1987 г. 1 201 и от 19 октяб- 


бланков трудовой книжки и обеспе¬ 
чения ими работодателей". 

Однако эти новые правила не за¬ 
меняли целиком ранее действовавшую 
инструкцию. В п. 4 Постановления 
Правительства предписывалось Мини¬ 
стерству труда и социального разви¬ 
тия Российской Федерации утвердить 
инструкцию по заполнению трудовых 
книжек. Следовательно, инструкцию 
1974 г. заменили два документа-"Пра¬ 
вила ведения и хранения трудовых 
книжек, изготовления бланков трудо¬ 
вой книжки и обеспечения ими рабо¬ 
тодателей" и "Инструкция по заполне¬ 
нию трудовых книжек". Правила были 
утверждены Постановлением Прави¬ 
тельства от 1 6.04.2003 г. и о них было 
рассказано в журнале "Секретарское 
дело" 1 . 

Инструкция утверждена Постанов¬ 
лением Минтруда России от 10 октяб- 


кумента (трудовой книжки). И начина¬ 
ется Инструкция с указания на то, что 
ее назначение - конкретизировать 
Правила. 

Секретарю-референту, ведущему и 
кадровое делопроизводство, следует 
внимательно изучить инструкцию, так 
как неправильное внесение каких- 
либо записей, кажущееся непринци¬ 
пиальной "мелочью", оборачивается 
большими трудностями для владельца 
трудовой книжки. Рассмотрим требо¬ 
вания Инструкции. 

Даты, как и положено по ГОСТ Р 
6.30-2003 "Унифицированные систе¬ 
мы документации. Унифицированная 
система организационно-распоряди¬ 
тельной документации. Требования к 
оформлению документов", оформля¬ 
ются арабскими цифрами по две на 
число и месяц и четыре на год. Напри¬ 
мер, запись от 10 ноября 2003 г. в тру- 


1 Кузнецова Т.В. Новые правила о порядке ведения трудовых книжек // Секретарское дело, 2003. - № 6. - С. 4-6. 
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довои книжке будет оформлена как 
10.11.2003. 

Записи разрешается вносить перь¬ 
евыми, гелиевыми ручками, ручкой- 
роллером (в том числе шариковой), све¬ 
товодостойкими чернилами черного, 
синего или фиолетового цвета. Все сло¬ 
ва обязательно пишутся полностью без 
каких-либо сокращений. 

В "Правилах ведения и хранения 
трудовых книжек..." в п. 30 указыва¬ 
лось, что в разделах трудовой книжки, 
содержащих сведения о работе или 
сведения о награждении, зачеркива¬ 
ние неточностей или неправильных 
записей не допускается, а изменение 
записи производится путем признания 
их недействительными и внесения пра¬ 
вильных записей. В Инструкции этот 
пункт дается с разъяснениями и при¬ 
мерами. 

"Например, при необходимости 
изменения конкретной записи о при¬ 
еме на работу в разделе "сведения о 
работе" после соответствующей пос¬ 
ледней в данном разделе записи ука¬ 
зывается последующий порядковый 
номер, дата внесения записи, в графе 
3 делается запись: "Запись за номе¬ 
ром таким-то недействительна". Пос¬ 
ле этого производится правильная 
запись: "Принят по такой-то профес¬ 
сии (должности)" и в графе 4 повто¬ 
ряется дата и номер приказа (распо¬ 
ряжения) или иного решения работо¬ 
дателя, запись из которого неправиль¬ 
но внесена в трудовую книжку, либо 
указывается дата и номер приказа 
(распоряжения) и иного решения ра¬ 
ботодателя, на основании которого 
вносится правильная запись". 

Точно также уточняется п. 9 Пра¬ 
вил, в котором определено, какие све¬ 
дения о работнике вносятся в трудо¬ 
вую книжку при ее заведении. В Инст¬ 
рукции не только указано, как пишут¬ 
ся эти сведения, но и на основании 
каких документов они вносятся в тру¬ 
довую книжку. 

"Предусмотренные Правилами ве¬ 
дения трудовых книжек сведения о 
работнике, указываемые на первой 
странице (титульном листе) трудовых 
книжек, заполняются следующим об¬ 
разом: 

4> фамилия, имя и отчество указыва¬ 
ются полностью, без сокращения 
или замены имени и отчества ини¬ 
циалами, дата рождения записыва¬ 
ется полностью (число, месяц, год) 
на основании паспорта или иного 
документа, удостоверяющего лич¬ 
ность, например военного билета, 
заграничного паспорта, водитель¬ 
ских прав и др." 

Обратите внимание на виды доку¬ 
ментов, удостоверяющих личность. В 
старой инструкции это был только пас¬ 
порт и свидетельство о рождении. В 
новой инструкции мы видим такие до¬ 


кументы, как загранпаспорт, водитель¬ 
ские права и др. 

Сведения об образовании (основ¬ 
ном общем, среднем общем, началь¬ 
ном профессиональном, среднем 
профессиональном, высшем профес¬ 
сиональном и послевузовском про¬ 
фессиональном образовании) записы¬ 
ваются так же, как и раньше, только на 
основании надлежаще заверенных до¬ 
кументов: аттестата, удостоверения, 
диплома и т.п. 

Запись о незаконченном образо¬ 
вании соответствующего уровня так¬ 
же производится на основании надле¬ 
жаще заверенных документов (студен¬ 
ческого билета, зачетной книжки, 
справки образовательного учрежде¬ 
ния и т.п.). 

После указания даты заполнения 
трудовой книжки работник своей под¬ 
писью на первой странице (титульном 
листе трудовой книжки) заверяет пра¬ 
вильность внесенных сведений. 

Первую страницу (титульный лист 
трудовой книжки) подписывает также 
лицо, ответственное за выдачу трудо¬ 
вых книжек, после чего ставится пе¬ 
чать организации (печать кадровой 
службы), в которой впервые заполня¬ 
лась трудовая книжка. 

Порядок изменения записей в тру¬ 
довых книжках о фамилии, имени, от¬ 
честве, дате рождения остался таким 
же, как и в старой инструкции. Изме¬ 
нения вносятся на первой странице 
(титульном листе трудовой книжки). 
Одной чертой зачеркивается прежняя 
фамилия или имя, отчество, дата рож¬ 
дения и записываются новые данные. 
Ссылки на соответствующие докумен¬ 
ты делаются на внутренней стороне 
обложки трудовой книжки и заверя¬ 
ются подписью работодателя или спе¬ 
циально уполномоченного им лица и 
печатью организации (или печатью 
кадровой службы). 

Изменения, дополнения на первой 
странице (титульном листе трудовой 
книжки) записей о полученных новых 
образованиях, профессиях, специаль¬ 
ностях осуществляются путем допол¬ 
нения имеющихся записей (если они 
уже имеются) или заполнением соот¬ 
ветствующих строк без зачеркивания 
ранее внесенных записей. 

Мало изменился в новой инструк¬ 
ции и порядок заполнения сведений о 
работе. Следует обратить внимание на 
то, что "запись о наименовании долж¬ 
ности, специальности, профессии, с 
указанием квалификации производит¬ 
ся, как правило, в соответствии со 
штатным расписанием организации. В 
случае если в соответствии с федераль¬ 
ными законами с выполнением работ 
по определенным должностям, специ¬ 
альностям или профессиям связано 
предоставление льгот либо наличие 
ограничений, то наименование этих 


должностей, специальностей или про¬ 
фессий и квалификационные требова¬ 
ния к ним должны соответствовать 
наименованиям и требованиям, пре¬ 
дусмотренным соответствующими 
квалификационными справочниками". 

Порядок записи в трудовую книжку 
установления работнику второй и пос¬ 
ледующих профессий не изменился. 

Сведения о работе по совмести¬ 
тельству, как и прежде, вносятся по 
желанию работника. 

Учитывая, что в настоящее время 
реорганизации и изменения названий 
фирм, предприятий, учреждений про¬ 
ходят достаточно часто, в трудовых 
книжках каждый раз необходимо де¬ 
лать записи в соответствии с п. 3.2. 
Инструкции: "Если за время работы ра¬ 
ботника наименование организации 
изменяется, то об этом отдельной стро¬ 
кой в графе 3 раздела "сведения о ра¬ 
боте" трудовой книжки делается запись: 
"Организация такая-то с такого-то чис¬ 
ла переименована в такую-то", а в гра¬ 
фе 4 проставляется основание пере¬ 
именования - приказ (распоряжение) 
или иное решение работодателя, его 
дата и номер. 

Пункт 4 Инструкции посвящен за¬ 
полнению сведений о награждении. 
Этот раздел инструкции значительно 
сокращен. Запись производится в сле¬ 
дующем порядке: 

• в графе 3 раздела "Сведения о на¬ 
граждении" трудовой книжки в 
виде заголовка указывается полное 
официальное наименование орга¬ 
низации, а также официальное со¬ 
кращенное наименование органи¬ 
зации (при его наличии); 

• ниже в графе 1 ставится порядко¬ 
вый номер записи (нумерация, на¬ 
растающая в течение всего перио¬ 
да трудовой деятельности работни¬ 
ка); 

• в графе 2 указывается дата награж¬ 
дения; 

• в графе 3 записывается, кем на¬ 
гражден работник, за какие дости¬ 
жения и какой наградой; 

• в графе 4 указывается наименова¬ 
ние документа, на основании ко¬ 
торого внесена запись со ссылкой 
на его дату и номер. 

Особого внимания заслуживает 
порядок заполнения сведений об 
увольнении. Он расписан в инструк¬ 
ции достаточно детально, и, учитывая 
его важность, мы приводим его пол¬ 
ностью: 

"Запись об увольнении (прекраще¬ 
нии трудового договора) в трудовой 
книжке работника производится в 
следующем порядке: в графе 1 ставит¬ 
ся порядковый номер записи; в графе 
2 указывается дата увольнения (пре¬ 
кращения трудового договора); в гра¬ 
фе 3 делается запись о причине уволь¬ 
нения (прекращения трудового дого- 
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вора); в графе 4 указывается наимено¬ 
вание документа, на основании кото¬ 
рого внесена запись - приказ (распо¬ 
ряжение) или иное решение работо¬ 
дателя, его дата и номер. 

Датой увольнения (прекращения 
трудового договора) считается после¬ 
дний день работы, если иное не уста¬ 
новлено федеральным законом, трудо¬ 
вым договором или соглашением меж¬ 
ду работодателем и работником. 

Например , при прекращении трудо¬ 
вого договора с работником в связи с 
сокращением штата работников 10 ок¬ 
тября 2003 г. определено последним 
днем его работы. В трудовой книжке 
работника должна быть произведена 
следующая запись: в графе 1 раздела 
"Сведения о работе" ставится порядко¬ 
вый номер записи, в графе 2 указывает¬ 
ся дата увольнения (10.10.2003), в гра¬ 
фе 3 делается запись: "Уволен по сокра¬ 
щению штата работников организации, 
пункт 2 статьи 81 Трудового кодекса 
Российской Федерации", в графе 4 ука¬ 
зывается дата и номер приказа (распо¬ 
ряжения) или иного решения работода¬ 
теля об увольнении. 

При прекращении трудового дого¬ 
вора по основаниям, предусмотренным 
статьей 77 Трудового кодекса Россий¬ 
ской Федерации (за исключением слу¬ 
чаев расторжения трудового договора 
по инициативе работодателя и по об¬ 
стоятельствам, не зависящим от воли 
сторон (пункты 4 и 10 этой статьи), в 
трудовую книжку вносится запись об 
увольнении (прекращении трудового 
договора) со ссылкой на соответству¬ 
ющий пункт указанной статьи. 

Например: "Уволен по соглашению 
сторон, пункт 1 статьи 77 Трудового 
кодекса Российской Федерации" или 
"Уволен по собственному желанию, 
пункт 3 статьи 77 Трудового кодекса 
Российской Федерации". 

При расторжении трудового дого¬ 
вора по инициативе работодателя в 
трудовую книжку вносится запись об 
увольнении (прекращении трудового 
договора) со ссылкой на соответству¬ 
ющий пункт статьи 81 Трудового ко¬ 
декса Российской Федерации либо 
иные основания расторжения трудо¬ 
вого договора по инициативе работо¬ 
дателя, предусмотренные законода¬ 
тельством. 

Например: "Уволен в связи с ликви¬ 
дацией организации, пункт 1 статьи 81 
Трудового кодекса Российской Феде¬ 
рации" или "Уволен в связи с прекра¬ 
щением допуска к государственной 
тайне, пункт 12 статьи 81 Трудового 
кодекса Российской Федерации". 

При прекращении трудового дого¬ 
вора по обстоятельствам, не завися¬ 
щим от воли сторон, в трудовую книж¬ 
ку вносится запись об основаниях пре¬ 
кращения трудового договора со ссыл¬ 


кой на соответствующий пункт статьи 
83 Трудового кодекса Российской 
Федерации. 

Например: "Уволен в связи с неизб- 
ранием на должность, пункт 3 статьи 
83 Трудового кодекса Российской Фе¬ 
дерации" или "Трудовой договор пре¬ 
кращен в связи со смертью работника, 
пункт 6 статьи 83 Трудового кодекса 
Российской Федерации". 

При прекращении трудового дого¬ 
вора по дополнительным основаниям, 
предусмотренным Трудовым кодексом 
Российской Федерации или иными 
федеральными законами, в трудовую 
книжку вносится записи об увольне¬ 
нии (прекращении трудового догово¬ 
ра) со ссылкой на соответствующую 
статью Трудового кодекса Российской 
Федерации или иного федерального 
закона. 

Например: "Уволен в связи с по¬ 
вторным в течение года грубым нару¬ 
шением устава образовательного уч¬ 
реждения, пункт 1 статьи 336 Трудово¬ 
го кодекса Российской Федерации" или 
"Уволен в связи с достижением пре¬ 
дельного возраста, установленного для 
замещения государственной должнос¬ 
ти государственной службы, пункт 2(1) 
статьи 25 Федерального закона от 
31.07.1995 г. 1 119-ФЗ "Об основах 

государственной службы Российской 
Федерации". 

При расторжении трудового дого¬ 
вора по инициативе работника по при¬ 
чинам, с которыми законодательство 
связывает предоставление определен¬ 
ных льгот и преимуществ, запись об 
увольнении (прекращении трудового 
договора) вносится в трудовую книжку 
с указанием этих причин. Например: 
"Уволена по собственному желанию в 
связи с переводом мужа на работу в 
другую местность, пункт 3 статьи 77 
Трудового кодекса Российской Феде¬ 
рации" или "Уволена по собственному 
желанию в связи с необходимостью 
осуществления ухода за ребенком в 
возрасте до 14 лет, пункт 3 статьи 77 
Трудового кодекса Российской Феде¬ 
рации". 

Отдельный раздел инструкции свя¬ 
зан с заполнением дубликата трудовой 
книжки. "Если работник до поступле¬ 
ния в данную организацию (к данному 
работодателю) уже работал, то при за¬ 
полнении дубликата трудовой книж¬ 
ки в разделе "Сведения о работе" в гра¬ 
фе 3, прежде всего, вносится запись 
об общем и/или непрерывном трудо¬ 
вом стаже работы в качестве работни¬ 
ка до поступления в данную организа¬ 
цию (к данному работодателю), под¬ 
твержденном соответствующими доку¬ 
ментами. 

Общий стаж работы записывается 
суммарно, то есть указывается общее 
количество лет, месяцев, дней работы 


без уточнения, у какого работодателя, 
в какие периоды времени и на каких 
должностях работал в прошлом вла¬ 
делец трудовой книжки. 

После этого общий и/или непре¬ 
рывный трудовой стаж работы, под¬ 
твержденный надлежаще оформлен¬ 
ными документами, записывается по 
отдельным периодам работы в следу¬ 
ющем порядке: в графе 2 указывается 
дата приема на работу; в графе 3 запи¬ 
сывается наименование организации 
(работодателя), где работал работник, 
а также структурное подразделение и 
работа (должность), специальность, 
профессия с указанием квалифика¬ 
ции, на которую был принят работник. 

Если представленными документа¬ 
ми подтверждается, что работник пе¬ 
реводился на другую постоянную ра¬ 
боту в той же организации (у того же 
работодателя), то об этом также дела¬ 
ется соответствующая запись. 

Затем в графе 2 указывается дата 
увольнения (прекращения трудового 
договора), а в графе 3 - причина (ос¬ 
нование) увольнения, если в представ¬ 
ленном работником документе имеют¬ 
ся такие данные. 

В том случае, когда документы не 
содержат полностью указанных выше 
сведений о работе в прошлом, в дубли¬ 
кат трудовой книжки вносятся только 
имеющиеся в документах сведения. 

В графе 4 указывается наименова¬ 
ние, дата и номер документа, на осно¬ 
вании которого произведены соответ¬ 
ствующие записи в дубликате. Ориги¬ 
налы документов, подтверждающих 
стаж работы, после снятия с них копий 
и надлежащего их заверения работо¬ 
дателем или кадровой службой, возвра¬ 
щаются их владельцу. Работодатель 
обязан оказать содействие работнику 
в получении документов, подтвержда¬ 
ющих стаж его работы, предшествую¬ 
щий поступлению на работу к данному 
работодателю". 

К Инструкции, в виде приложения, 
даны: 

■ форма приходо-расходной книги 
по учету бланков трудовой книжки 
и вкладышей в нее; 

■ форма книги учета движения тру¬ 
довых книжек и вкладышей в них. 
Таким образом, на сегодняшний 

день имеется полный комплект доку¬ 
ментов, определяющих порядок веде¬ 
ния и заполнения трудовых книжек. 

Секретарь-референт, ведущий и кад¬ 
ровое делопроизводство, должен обя¬ 
зательно иметь "Правила ведения и хра¬ 
нения трудовых книжек, изготовления 
бланков трудовой книжки и обеспече¬ 
ния ими работодателей" и "Инструкцию 
по заполнению трудовых книжек" и все 
записи в трудовых книжках делать в стро¬ 
гом соответствии с требованиями этих 
документов. 
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ПОРЯДОК И СРОКИ ХРАНЕНИЯ 

ДОКУМЕНТОВ КОММЕРЧЕСКИХ 

ОРГАНИЗАЦИЙ В СОВРЕМЕННОМ 

РОССИЙСКОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ 


Ж.©. ( ! іадершпм 


> ПОРЯДОК ХРАНЕНИЯ ДОКУМЕНТОВ АКЦИОНЕРНЫХ ОБЩЕСТВ 

> ПОРЯДОК ХРАНЕНИЯ ДОКУМЕНТОВ ОБЩЕСТВ 

С ОГРАНИЧЕННОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТЬЮ 

> ХРАНЕНИЕ БУХГАЛТЕРСКИХ ДОКУМЕНТОВ 


В настоя шее время все большее 
значение в деятельности орга¬ 
низаций, особенно коммерческих, 
приобретает обеспечение сохранно¬ 
сти документов, как части федераль¬ 
ного информационного ресурса. Со¬ 
хранность документов обеспечивает¬ 
ся за счет соблюдения порядка и сро¬ 
ков их хранения. Документы имеют 
разную ценность, и это определяет 
порядок и срок их хранения. 

Сроки хранения документов уста¬ 
навливаются Росархивом и распрост¬ 
раняются на организации всех форм 
собственности. С 6 октября 2000 года 
таким документом является Перечень 
типовых управленческих документов, 
образующихся в деятельности органи¬ 
заций, с указанием сроков их хране¬ 
ния 1 . Перечень является основным 
нормативным актом, в соответствии с 
которым осуществляется хранение до¬ 
кументов, формирование их в дела, 
подготовка номенклатуры дел. Он 
включает в себя документы, образую¬ 
щиеся при выполнении однотипных 
управленческих функций, и распрос¬ 
траняется на организации, предприя¬ 
тия, учреждения всех организацион¬ 
но-правовых форм. 

Однако перечень не охватывает 
всего спектра документов, которые 
могут образовываться в результате уп¬ 
равленческой деятельности организа¬ 


ций определенных организационно¬ 
правовых форм или связанных со спе¬ 
цификой деятельности. Поэтому в 
последнее время все большее внима¬ 
ние уделяется законодательной и нор¬ 
мативной регламентации работы с до¬ 
кументами в частных случаях - напри¬ 
мер, с документами акционерных об¬ 
ществ или обществ с ограниченной от¬ 
ветственностью. В одних случаях это 
специальные нормативные акты, регу¬ 
лирующие порядок работы с докумен¬ 
тами или устанавливающие сроки их 
хранения, в других - положения о по¬ 
рядке работы с документами являются 
неотъемлемой частью законов, поста¬ 
новлений, регламентирующих поря¬ 
док создания, деятельности и ликви¬ 
дации этих организаций, в третьих - 
законодательные и нормативные акты 
посвящаются отдельным функциям 
организации - например, бухгалтерс¬ 
кому учету. 

Так, законодательство об акционер¬ 
ных обществах, об обществах с огра¬ 
ниченной ответственностью, о государ¬ 
ственных и муниципальных унитарных 
предприятиях уделяет большое внима¬ 
ние вопросам хранения документов. 

Закон "Об акционерных обще¬ 
ствах" 2 содержит статью "Хранение до¬ 
кументов общества" с перечнем доку¬ 
ментов, подлежащих обязательному 
хранению. К таким документам отно¬ 


сятся уставные, подтверждающие пра¬ 
ва собственности, внутренние норма¬ 
тивные, по учету, отчетности и реви¬ 
зионным проверкам, по общим собра¬ 
ниям акционеров и других коллегиаль¬ 
ных органов, связанные с выпуском 
акций - то есть документы, отражаю¬ 
щие деятельность акционерного об¬ 
щества, позволяющие сопоставлять ее 
с деятельностью других хозяйствую¬ 
щих субъектов, эффективно прово¬ 
дить ее мониторинг и оценку, обеспе¬ 
чивающие контроль внутри компании, 
подтверждающие существование кор¬ 
поративных связей между обществом 
и его акционерами. Однако и этот спи¬ 
сок не является исчерпывающим. Дан¬ 
ная статья закона предусматривает и 
хранение иных документов - к ним 
могут относиться документы, предус¬ 
мотренные федеральными законами и 
другими правовыми актами, уставом 
и внутренними документами обще¬ 
ства, решениями органов управления 
обществом. Закон императивно опре¬ 
деляет местом хранения документов 
место нахождения его исполнительно¬ 
го органа (в отличие от прежней ре¬ 
дакции закона), что определяет боль¬ 
шую открытость и доступность к доку¬ 
ментам общества для акционеров, кре¬ 
диторов и иных заинтересованных 
лиц, имеющих право знакомиться с до¬ 
кументами. 


1 Перечень типовых управленческих документов, образующихся в деятельности организаций, с указанием сроков хранения (утв. 
Росархивом 6 октября 2000 г.) 

2 Федеральный закон "Об акционерных обществах" № 208-ФЗ от 26 декабря 1995 года (в ред. ФЗ от 13.06.1996 № 65-ФЗ, от 
24.05.1999 № 101-ФЗ, от 07.08.2001 № 120-ФЗ, от 21.03.2002 № 31-ФЗ, от 31.10.2002 № 134-ФЗ, от 27.02.2003 № 29-ФЗ). 
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Последняя редакция Федерально¬ 
го закона "Об акционерных обще¬ 
ствах" устанавливает, что порядок и 
сроки хранения документов акционер¬ 
ных обществ определяет федеральный 
орган исполнительной власти по рын¬ 
ку ценных бумаг. Таким документом, 
изданным Федеральной комиссией по 
рынку ценных бумаг, является Поло¬ 
жение о порядке и сроках хранения 
документов акционерных обществ, за¬ 
регистрированное в Минюсте РФ 21 
августа 2003 г. 3 

Оно устанавливает порядок и сро¬ 
ки хранения документов, порядок 
уничтожения документов с истекши¬ 
ми сроками хранения, определяет до¬ 
кументы, на которые распространяет¬ 
ся его действие. Сроки хранения этих 
документов могут быть изменены толь¬ 
ко в сторону увеличения, если это пре¬ 
дусматривается уставом и внутренни¬ 
ми документами общества. Срок хра¬ 
нения документов с временным сро¬ 
ком хранения увеличивается также в 
случае проведения проверки (ревизии), 
а также возникновения споров, разно¬ 
гласий, следственных и судебных дел 
до принятия окончательного решения. 

Порядок хранения документов ак¬ 
ционерных обществ предусматривает, 
что организация хранения документов 
общества возлагается на его единолич¬ 
ный исполнительный орган, организа¬ 
ция хранения документов структурных 
подразделений - на их руководителей. 
Документы с грифом "коммерческая 
тайна" должны храниться в сейфах. До 
передачи документов в архив обще¬ 
ства они должны храниться в рабочих 
комнатах по месту нахождения испол¬ 
нительного органа общества. 

Порядок хранения бюллетеней для 
голосования указан следующий: они 
опечатываются счетной комиссией и 
сдаются в архив общества на хране¬ 
ние после составления протокола 
счетной комиссии об итогах голосо¬ 
вания на обшем собрании. Хранятся 
бюллетени в специально опечатывае¬ 
мом шкафу, и каждый факт их вскры¬ 
тия должен быть задокументирован 
соответствующим актом. 

Положение отражает порядок пре¬ 
доставления документов акционерам. 
Документы предоставляются для озна¬ 
комления акционерам общества со¬ 
трудником или лицом, состоящим в 


трудовых или гражданско-правовых 
отношениях с обществом, который 
получает их под расписку. Другие со¬ 
трудники общества также могут полу¬ 
чить документы на месяц под распис¬ 
ку с разрешения единоличного испол¬ 
нительного органа общества, а на каж¬ 
дый выданный документ заводится 
карта-заместитель. Реквизиты карты- 
заместителя приводятся. 

Положение определяет порядок 
передачи документов из одного струк¬ 
турного подразделения в другое, по¬ 
рядок хранения подлинников доку¬ 
ментов общества, порядок работы с 
документами в случае ликвидации или 
реорганизации общества. 

Для организации и проведения эк¬ 
спертизы ценности документов обще¬ 
ства, их отбора для дальнейшего хра¬ 
нения или уничтожения создается эк¬ 
спертная комиссия. Ее решения и про¬ 
екты рассматриваемых ею документов 
вступают в силу только после их ут¬ 
верждения руководителем общества. 
Положение определяет основные до¬ 
кументы, которые рассматривает и 
разрабатывает экспертная комиссия 
для проведения экспертизы ценности 
документов. 

Таким образом, Положение опре¬ 
деляет три основных момента работы 
с документами акционерного обще¬ 
ства - порядок хранения документов, 
порядок отбора документов на хране¬ 
ние и уничтожение, порядок уничто¬ 
жения документов с истекшими сро¬ 
ками хранения. Эти аспекты не проти¬ 
воречат общепринятому порядку ра¬ 
боты с документами, а Положение 
лишь акцентирует внимание на рабо¬ 
те с документами, которые составля¬ 
ют специфику акционерного обще¬ 
ства. 

Закон "Об обществах с ограничен¬ 
ной ответственностью" 4 5 предусматри¬ 
вает меньший перечень документов, 
подлежащих обязательному хранению, 
чем законодательные и нормативные 
акты об акционерных обществах. Спи¬ 
сок документов следующий: 

• учредительные документы, измене¬ 
ния и дополнения к ним; 

• протокол (протоколы) собрания уч¬ 
редителей общества, содержащий 
решение о создании общества и об 
утверждении денежной оценки не¬ 
денежных вкладов в уставный ка¬ 


питал общества, иные решения, 
связанные с созданием общества; 

• документ, подтверждающий госу¬ 
дарственную регистрацию обще¬ 
ства; 

• документы, подтверждающие пра¬ 
ва общества на имущество, нахо¬ 
дящееся на его балансе; 

• внутренние документы общества; 

• положения о филиалах и предста¬ 
вительствах общества; 

• документы, связанные с эмиссией 
облигаций и иных эмиссионных 
ценных бумаг общества; 

• протоколы общих собраний участ¬ 
ников общества, заседаний совета 
директоров (наблюдательного со¬ 
вета) общества, коллегиального ис¬ 
полнительного органа общества и 
ревизионной комиссии общества; 

• списки аффилированных лиц об¬ 
щества; 

• заключения ревизионной комис¬ 
сии (ревизора) общества, аудитора, 
государственных и муниципальных 
органов финансового контроля; 

• иные документы, предусмотренные 
федеральными законами и иными 
правовыми актами Российской 
Федерации, уставом общества, 
внутренними документами обще¬ 
ства, решениями общего собрания 
участников общества, совета дирек¬ 
торов (наблюдательного совета) об¬ 
щества и исполнительных органов 
общества. 

В обществе с ограниченной ответ¬ 
ственностью, в отличие от акционер¬ 
ного общества, допускается хранить 
документы не только по месту нахож¬ 
дения его единоличного исполнитель¬ 
ного органа, но и в ином месте, извес¬ 
тном и доступном другим участникам 
общества. 

Закон "Об обществах с ограничен¬ 
ной ответственностью" в качестве од¬ 
ного из требований к содержанию ус¬ 
тава содержит пункт о порядке хране¬ 
ния документов общества и о порядке 
предоставления обществом информа¬ 
ции участникам общества и другим 
лицам. Однако в Законе не определе¬ 
но, какой из органов общества отве¬ 
чает за организацию хранения доку¬ 
ментов. Закон также не указывает кон¬ 
кретных мер ответственности должно¬ 
стных лиц общества, не обеспечиваю- 


3 Постановление ФКЦБ от 16 июля 2003 г. № 03-33/пс "Об утверждении Положения о порядке и сроках хранения документов 
акционерных обществ" 

1 Федеральный закон от 8 февраля 1998 г. № 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" (с изменениями от 11 июля, 31 
декабря 1998 г., 21 марта 2002 г.) 

5 Федеральный закон от 14 ноября 2002 г. N 161-ФЗ "О государственных и муниципальных унитарных предприятиях" 
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ших сохранность документов, хране¬ 
ние которых, согласно Закону, явля¬ 
ется обязательным. 

Порядок хранения документов, оп¬ 
ределенный Федеральными законами 
"О государственных и муниципальных 
унитарных предприятиях" 5 , практи¬ 
чески не отличается от порядка хране¬ 
ния документов обществ с ограничен¬ 
ной ответственностью, за исключени¬ 
ем документов, составляющих специ¬ 
фику унитарного предприятия. 

Особое внимание уделяется хране¬ 
нию бухгалтерских документов. В со¬ 
ответствии со ст. 17 ФЗ "О бухгалтер¬ 
ском учете" 6 , регулирующей хранение 
документов бухгалтерского учета, все 
организации обязаны хранить первич¬ 
ные учетные документы, регистры бух¬ 
галтерского учета и бухгалтерскую от¬ 
четность в течение сроков, устанавли¬ 
ваемых в соответствии с правилами 
организации государственного архи¬ 
вного дела, но не менее пяти лет. Ра¬ 
бочий план счетов бухгалтерского уче¬ 
та, другие документы учетной полити¬ 
ки, процедуры кодирования, програм¬ 
мы машинной обработки данных (с 
указанием сроков их использования) 
должны храниться организацией не 
менее пяти лет после года, в котором 
они использовались для составления 
бухгалтерской отчетности в последний 
раз. 

Ответственность за организацию 
хранения учетных документов, регист¬ 
ров бухгалтерского учета и бухгалтер¬ 
ской отчетности возложена на руково¬ 
дителя организации. Закон предусмат¬ 
ривает особые требования к хранению 
регистров бухгалтерского учета. 

При хранении учетных регистров 
должна обеспечиваться их зашита от 
несанкционированных исправлений. 
Исправление ошибки в регистре бух¬ 
галтерского учета должно быть обо¬ 
сновано и подтверждено подписью 
лица, внесшего исправление, с указа¬ 
нием даты исправления. Содержание 
регистров бухгалтерского учета и внут¬ 
ренней бухгалтерской отчетности яв¬ 
ляется коммерческой тайной. 

Лица, получившие доступ к инфор¬ 
мации, содержащейся в регистрах бух¬ 


галтерского учета и во внутренней бух¬ 
галтерской отчетности, обязаны хра¬ 
нить коммерческую и государственную 
тайну. За ее разглашение они несут от¬ 
ветственность, установленную законо¬ 
дательством Российской Федерации. 
Эти положения закреплены в Положе¬ 
нии по ведению бухгалтерского учета 
и бухгалтерской отчетности в Россий¬ 
ской Федерации, утвержденном При¬ 
казом Минфина РФ 7 . 

Правила хранения первичных до¬ 
кументов бухгалтерского учета и учет¬ 
ных регистров определяются также в 
соответствии с Положением о доку¬ 
ментах и документообороте в бухгал¬ 
терском учете 8 . Первичные докумен¬ 
ты, учетные регистры, бухгалтерские 
отчеты и балансы подлежат обязатель¬ 
ной передаче в архив. Такие докумен¬ 
ты до передачи их в архив организа¬ 
ции должны храниться в бухгалтерии 
в специальных помещениях или зак¬ 
рывающихся шкафах под ответствен¬ 
ность лиц, уполномоченных главным 
бухгалтером. Бланки строгой отчетно¬ 
сти должны храниться в сейфах, ме¬ 
таллических шкафах или специальных 
помещениях, позволяющих обеспе¬ 
чить их сохранность. 

Выдача первичных документов, 
учетных регистров, бухгалтерских от¬ 
четов и балансов из бухгалтерии и из 
архива организации работникам дру¬ 
гих структурных подразделений орга¬ 
низации, как правило, не допускается, 
а в отдельных случаях может произво¬ 
диться только по распоряжению глав¬ 
ного бухгалтера. 

Изъятие первичных документов, 
учетных регистров, бухгалтерских от¬ 
четов и балансов у организаций мо¬ 
жет производиться только органами 
дознания, предварительного след¬ 
ствия, прокуратуры и судами на осно¬ 
вании постановления этих органов в 
соответствии с действующим уголов¬ 
но-процессуальным законодатель¬ 
ством. Изъятие оформляется протоко¬ 
лом, копия которого вручается под 
расписку соответствующему должно¬ 
стному лицу организации. 

С разрешения и в присутствии 
представителей органов, производя¬ 


щих изъятие, соответствующие дол¬ 
жностные лица организации могут 
снять копии с изымаемых докумен¬ 
тов с указанием оснований и даты их 
изъятия. 

В случае пропажи или гибели пер¬ 
вичных документов руководитель орга¬ 
низации назначает приказом комис¬ 
сию по расследованию причин пропа¬ 
жи или гибели. В необходимых случа¬ 
ях для участия в работе такой комис¬ 
сии приглашаются представители след¬ 
ственных органов, охраны и государ¬ 
ственного пожарного надзора. Резуль¬ 
таты работы комиссии оформляются 
актом, который утверждается руково¬ 
дителем организации. 

Срок хранения документа исчисля¬ 
ется с 1 января года, следующего за 
годом, когда документ был оформлен. 
Порядок хранения первичных доку¬ 
ментов в организации определяет глав¬ 
ный бухгалтер. По общему правилу, 
обработанные первичные документы, 
относящиеся к определенному учетно¬ 
му регистру (например, кассовые, бан¬ 
ковские документы), подшивают в от¬ 
дельные папки в хронологическом по¬ 
рядке. 

Несоблюдение бухгалтерского за¬ 
конодательства о порядке и сроках 
хранения бухгалтерских документов и 
нарушение требований, предъявляе¬ 
мых Налоговым кодексом к хранению 
документов налогового учета, может 
повлечь наложение на руководителя 
организации административного взыс¬ 
кания в виде штрафа. Это предусмат¬ 
ривается Кодексом РФ об админист¬ 
ративных правонарушениях 9 и Нало¬ 
говым кодексом Российской Федера¬ 
ции 10 . Значимость бухгалтерской до¬ 
кументации оценивается достаточно 
высоко в силу того, что она является 
одним из инструментов контроля фи¬ 
нансово-хозяйственной деятельности 
предприятия, как со стороны государ¬ 
ственных органов, так и со стороны 
собственников компаний. Сроки ее 
хранения не являются такими же дол¬ 
госрочными или постоянными, как у 
учредительных и кадровых документов, 
а на первое место ставится полнота 
комплектования всех необходимых 


6 Федеральный закон от 21 ноября 1996 г. № 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" (с изменениями от 23 июля 1998 г., 28 марта, 
31 декабря 2002 г., 10 января, 28 мая 2003 г.) 

7 Приказ Минфина РФ от 29 июля 1998 г. № 34н "Об утверждении Положения по ведению бухгалтерского учета и бухгалтерской 
отчетности в Российской Федерации" (с изменениями от 30 декабря 1999 г., 24 марта 2000 г.) 

8 Положение о документах и документообороте в бухгалтерском учете (утв. Минфином СССР 29 июля 1 983 г. № 1 05 по согласова¬ 
нию с ЦСУ СССР) 

9 Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г. N 1 95-ФЗ 

10 Налоговый кодекс Российской Федерации, часть первая от 31 июля 1998 г. № 146-ФЗ (с изменениями от 30 марта, 9 июля 1999 
г., 2 января, 5 августа, 29 декабря 2000 г., 24 марта, 30 мая, 6, 7, 8 августа, 27, 29 ноября, 28, 29, 30, 31 декабря 2001 г., 29 мая, 24, 25 
июля, 24, 27, 31 декабря 2002 г., 6, 22, 28 мая, 6, 23, 30 июня 2003 г.) 
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документов, подтверждающих опера¬ 
ции по сделкам. 

Законодательство отдельно регла¬ 
ментирует вопросы хранения доку¬ 
ментов кредитных организаций. Эта 
сфера деятельности также достаточно 
жестко контролируется государством, 
что должно обеспечиваться наличием 
в кредитной организации всех необ¬ 
ходимых управленческих документов. 

Аля рациональной организации 
документов в делопроизводстве, обес¬ 
печения их сохранности, отбора до¬ 
кументов на постоянное, временное 
хранение или уничтожение, зашиты 
законных интересов кредиторов, 
вкладчиков, клиентов кредитных орга¬ 
низаций разработан Примерный пере¬ 
чень документов, образующихся в де¬ 
ятельности кредитных организаций, с 
указанием сроков хранения 11 . Пере¬ 
чень утвержден Росархивом, согласо¬ 
ван Нейтральной экспертной комис¬ 
сией Банка России и (Нейтральной эк¬ 
спертно-проверочной комиссией при 
Росархиве. Необходимость создания 
специального примерного перечня 
документов кредитных организаций 
обусловлена спецификой деятельно¬ 
сти кредитных организаций, их фили¬ 
алов, представительств и организаций. 
Перечень включает документы, отра¬ 
жающие основные и специфические 
виды деятельности кредитной органи¬ 
зации, другие виды деятельности от¬ 
сутствуют или отражены схематично. 
Один из важных моментов, касающих¬ 
ся сроков хранения документов, - то, 


что они установлены вне зависимости 
от вида носителя документа (бумажно¬ 
го, магнитного, электронного и др.). 

Порядок хранения бухгалтерских 
документов кредитных организаций 
установлен в Правилах ведения бух¬ 
галтерского учета в кредитных орга¬ 
низациях, расположенных на террито¬ 
рии Российской Федерации 12 . В кре¬ 
дитных организациях ответственность 
за правильную организацию и соблю¬ 
дение установленного порядка хране¬ 
ния бухгалтерских документов возла¬ 
гается не только на руководителей, но 
и на главных бухгалтеров. Руководи¬ 
тель и главный бухгалтер должны про¬ 
инструктировать сотрудников кредит¬ 
ной организации и вневедомственной 
охраны по этим вопросам, распреде¬ 
лить и закрепить за сотрудниками оп¬ 
ределенные места для хранения доку¬ 
ментов в шкафах и других хранилищах, 
установить на случай необходимости 
порядок и очередность выноса доку¬ 
ментов в безопасные места. Порядок 
хранения бухгалтерских документов 
кредитных организаций детально опи¬ 
сывает не только правила долгосроч¬ 
ного хранения документов, но поря¬ 
док ежедневной работы с ними - на¬ 
чиная с того, как должны формировать¬ 
ся и сброшюровываться документы за 
день, и заканчивая образцом текста на 
лицевой стороне обложки папки. 

Один из важных аспектов хранения 
документов относится к периоду лик¬ 
видации негосударственных объедине¬ 
ний, учреждений, организаций и пред¬ 


приятий или смерти владельца при от¬ 
сутствии правопреемников и законных 
наследников. В этом случае документы 
негосударственной части Архивного 
фонда Российской Федерации посту¬ 
пают в собственность государства и пе¬ 
редаются на постоянное хранение в уч¬ 
реждения Федеральной архивной 
службы России. Эта норма содержит¬ 
ся в Указе Президента РФ "Об утверж¬ 
дении Положения об Архивном фонде 
Российской Федерации" 13 . 

Хранение документов призвано 
обеспечивать граждан, государствен¬ 
ные органы и заинтересованные орга¬ 
низации ретроспективной докумен¬ 
тальной информацией. Жизнь доку¬ 
мента не заканчивается в текущем де¬ 
лопроизводстве. Ко многим докумен¬ 
там в результате управленческой дея¬ 
тельности предприятия приходится 
обращаться неоднократно, поэтому 
правильное хранение и сохранность 
документов имеет немаловажное зна¬ 
чение, как в текущей деятельности 
предприятия, так и после его ликвида¬ 
ции и сдачи документов в архив. 

Документы составляют память об¬ 
щества. Управленческие документы 
позволяют судить не только о деятель¬ 
ности конкретного предприятия, но и 
отследить динамику изменений в ры¬ 
ночных отношениях, поэтому сохран¬ 
ности документов, особенно управ¬ 
ленческих документов коммерческих 
организаций, в современном законо¬ 
дательстве придается все возрастаю¬ 
щее значение. 


При подписке на журнал 


Е ПРАВЛЕНИЕ М 
ПЕРСОНАЛОМ 


на II полугодие 2004 г. 


Вы БЕСПЛАТНО получаете 4 журнала: 


«Кадровое 

делопроиз- 


«Современ¬ 
ный управ- 


« Безопас¬ 
ность 


«Поиск, 

отбор 

водство» 

+ 

ленческий 

учет» 

+ 

и персонал» 

+ 

и оценка 

персонала» 


11 Примерный перечень документов, образующихся в деятельности кредитных организаций, с указанием сроков хранения (утв. 
Росархивом 10 марта 2000 г., согласован Центральной экспертной комиссией Банка России (протокол № 4 от 15 ноября 1999 г.) и 
Центральной экспертно-проверочной комиссией при Росархиве (протокол № 4 от 28 декабря 1999 г.) 

12 Положение ЦБР от 5 декабря 2002 г. № 205-П "О правилах ведения бухгалтерского учета в кредитных организациях, расположен¬ 
ных на территории Российской Федерации" (с изменениями от 20 июня 2003 г.) 

13 Указ Президента РФ от 17 марта 1994 г. № 552 "Об утверждении Положения об Архивном фонде Российской Федерации" (с 
изменениями от 1 апреля 1996 г., 1 декабря 1998 г.) 
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КАК ПРАВИЛЬНО ОФОРМИТЬ _ 

ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ_ 

В КОММЕРЧЕСКОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 


&сЛ. Лтаркина, 0Л. Леонтьева, ЛТверекті юс. университет 


> ДОКУМЕНТЫ, СОЗДАВАЕМЫЕ В РАБОТЕ КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ 

> ДОКУМЕНТЫ, НЕОБХОДИМЫЕ ПРИ ОФОРМЛЕНИИ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

> УНИФИЦИРОВАННЫЕ ФОРМЫ КАДРОВЫХ ДОКУМЕНТОВ И ИХ ЗНАЧЕНИЕ 


Д окументирование трудовых 
отношений в коммерческих 
организациях, как часть кадрового де¬ 
лопроизводства, имеет свои источни¬ 
ки в законе. Нормы, касающиеся доку¬ 
ментирования кадровой документа¬ 
ции, содержатся в многочисленных 
нормативных актах. Выступая техноло¬ 
гической стороной кадрового управ¬ 
ления, документирование обеспечива¬ 
ет решение задач, связанных с фикса¬ 
цией возникновения трудовых отноше¬ 
ний. Нормативную базу документиро¬ 
вания трудовых отношений составля¬ 
ют нормы права (предписывающие, 
обязывающие, запрещающие и иные), 
устанавливающие требования к про¬ 
цедуре документирования и порядку 
оформления кадровой документации. 

Традиционно обязательными доку¬ 
ментами для работы с персоналом в 
коммерческих структурах считаются: 

■ Структура и штатное расписание 
предприятия. 

■ Правила внутреннего трудового 
распорядка. 

■ Положение о персонале. 

■ Положение о кадровой службе. 

■ Номенклатура дел кадровой службы. 
■ Положения о структурных подраз¬ 
делениях. 

■ Должностные инструкции. 

■ Положение об аттестационной ко¬ 
миссии. 

■ Личные дела сотрудников. 

■ Личные дела уволенных работников. 
■ Приказы по личному составу и по 
отпускам. 

■ Приказы по основной деятельнос¬ 
ти (копии). 

■ Трудовые договоры. 

■ Книга учета движения трудовых 
книжек и вкладышей к ним. 

■ Книга регистрации приказов (по 
личному составу, по отпускам). 

■ Трудовые книжки. 

■ Личные карточки. 

■ Договоры о материальной ответ¬ 
ственности. 


■ Перечень сведений, составляющих 
коммерческую тайну. 

■ Табели учета рабочего времени. 

■ Графики отпусков. 

■ Листки временной нетрудоспособ¬ 
ности и др. 

Оформление данных документов, 
фиксирующих трудовые отношения, 
регламентируется нормативным доку¬ 
ментом - Постановлением Госкомста¬ 
та России от 06.04.01 1 26, которым 

утверждены унифицированные формы 
первичной учетной документации по 
учету труда и его оплаты. 

Согласно действующему законода¬ 
тельству, комплекс документов, охва¬ 
тывающий документирование трудо¬ 
вых отношений сотрудников ком¬ 
мерческой организации, включает сле¬ 
дующие документы: 

♦ Заявление о приеме на работу. 

♦ Автобиография. 

♦ 1 Т-1 "Приказ (распоряжение) о 

приеме работника на работу. 

♦ 1 Т-2 "Личная карточка работника". 

♦ 1 Т-3 "Штатное расписание". 

♦ Трудовая книжка. 

♦ 1 Т-5 "Приказ (распоряжение) о 
переводе работника на другую ра¬ 
боту". 

♦ 1 Т-6 "Приказ (распоряжение) о пре¬ 
доставлении отпуска работнику. 

♦ 1 Т-7 "График отпусков". 

♦ 1 Т-8 "Приказ (распоряжение) о пре¬ 
кращении действия трудового дого¬ 
вора (контракта) с работником". 

♦ 1 Т-9 "Приказ (распоряжение) о 

направлении работника в коман¬ 
дировку". 

♦ 1 Т-10 "Командировочное удосто¬ 

верение". 

♦ 1 Т-11 "Приказ (распоряжение) о 

поощрении работника". 
Выделяются также документы по уче¬ 
ту использования рабочего времени и 
расчетов с персоналом, оплате труда: 

♦ 1 Т-12 "Табель учета использова¬ 

ния рабочего времени и расчета 
заработной платы". 


♦ 1 Т-13 "Табель учета использова¬ 

ния рабочего времени". 

♦ 1 Т-49 "Расчетно-платежная ведо¬ 

мость". 

♦ 1 Т-54 "Лицевой счет". 

♦ 1 Т-61 "Записка-расчет при пре¬ 

кращении действия трудового до¬ 
говора (контракта) с работником". 

♦ 1 Т-73 "Акт о приемке работ, вы¬ 

полненных по трудовому догово¬ 
ру (контракту), заключенному на 
время выполнения определенной 
работы". 

Как показывает практика, существу¬ 
ют организации, которые не спешат 
внедрять в свое кадровое делопроиз¬ 
водство новейшие редакции норма¬ 
тивных актов и документов. Хотя ряд 
форм претерпевает довольно суще¬ 
ственные изменения в результате редак¬ 
тирования. 

В новой форме приказа (распоря¬ 
жения) о приеме работника на работу 
(Т-1) не требуется подписи руководи¬ 
теля структурного подразделения, в 
которое направляется вновь принятый 
работник. Исключены также отметки 
о заключении медицинского осмотра, 
прохождении инструктажа о технике 
безопасности, режиме труда, о согла¬ 
сии работника с условиями работы и 
другие реквизиты прежней формы. 

Формы Т-1 и Т-1 а служат основа¬ 
нием для внесения записи о приеме 
на работу в трудовую книжку, запол¬ 
нения личной карточки (форма Т-2) и 
открытия лицевого счета работника 
(форма Т-54 или Т-54а). 

Существенные изменения внесены 
в бланк документа приказа (рас¬ 
поряжения) о переводе на другую ра¬ 
боту (Т-5) и в состав реквизитов этого 
бланка: как и в форме Т-1 исключены 
из реквизитов формы сведения о зак¬ 
лючении медицинского осмотра, про¬ 
хождении инструктажа о технике бе¬ 
зопасности, о несданных материаль¬ 
ных ценностях и другие реквизиты 
прежней формы. 
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Значительно изменился порядок 
оформления документации, связанной 
с предоставлением отпусков работни¬ 
кам в соответствии с законода¬ 
тельством, коллективным договором, 
локальными нормативными актами 
организации, трудовым договором. 
Предоставление отпуска оформляет¬ 
ся двумя приказами (распоряжениями) 
(формы Т-6 и Т-6а), которые составля¬ 
ются работником кадровой службы 
или уполномоченным лицом и подпи¬ 
сываются руководителем организации 


или уполномоченным лицом. На осно¬ 
вании указанных приказов оформля¬ 
ется записка-расчет (новая типовая 
форма Т-60), в которой производится 
расчет заработной платы, причитаю¬ 
щейся за отпуск, и делаются соответ¬ 
ствующие записи в лицевом счете, лич¬ 
ной карточке. Фома подписывается 
работником кадровой службы и бух¬ 
галтером. 

В порядок применения личной кар¬ 
точки (Т-2) существенных изменений 
внесено не было. Перечень документов, 


службы, руководителями структурных 
подразделений и утверждается руко¬ 
водителем или уполномоченным им 
лицом. 

В новой форме приказа (распоряже¬ 
ния) о прекращении трудового догово¬ 
ра с работником (Т-8) не требуется под¬ 
писи руководителя структурного подраз¬ 
деления, из которого увольняется работ¬ 
ник. Формы Т-8 и Т-8а служат основа¬ 
нием для внесения записи об увольне¬ 
нии в трудовую книжку, личную карточ¬ 
ку, лицевой счет работника, производит¬ 


ся расчет с работником по форме Т-61 
(записка-расчет при прекращении дей¬ 
ствия трудового договора (контракта) с 
работником). 

Рекомендованные к использованию 
типовые формы Т-9 и Т-9а применяют¬ 
ся для оформления и учета направле¬ 
ния работника в командировку. Обе 
формы заполняются работником кад¬ 
ровой службы и подписываются руко¬ 
водителем организации или уполномо¬ 
ченным им лицом. Помимо предусмот¬ 
ренных в формах реквизитов при не¬ 


му на время выполнения определен¬ 
ной работы. Она является основани¬ 
ем для окончательного или поэтапно¬ 
го расчета суммы оплаты выполненных 
работ. Акт составляется работником, 
ответственным за приемку выполнен¬ 
ных работ, утверждается руководите¬ 
лем организации или уполномочен¬ 
ным им лицом и передается в бухгал¬ 
терию для расчета и выплаты испол¬ 
нителю работ причитающейся суммы. 

Среди кадровых менеджеров ком¬ 
мерческих организаций наблюдается па¬ 


губное стремление сократить объем кад¬ 
ровой документации не за счет внедре¬ 
ния современных нормативно-методи¬ 
ческих документов и технологий, а за счет 
исключения процедур работы с докумен¬ 
тами по личному составу, предписанных 
законодательно-нормати вной базой. 

Однако упростить работу коммер¬ 
ческой организации в документи¬ 
ровании трудовых отношений можно 
лишь с помощью использования для 
составления кадровых документов про¬ 
граммного обеспечения, которое, при 


НОВАЯ ТИПОВАЯ ФОРМА - УТВЕРЖДАЕТСЯ ПРИКАЗОМ 
РУКОВОДИТЕЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ ИАИ УПОЛНОМОЧЕННЫМ 

НА ЭТО ЛИЦОМ 


НАЛИЧИЕ ПРАВИЛЬНО ПОДОБРАННЫХ И НАДЛЕЖАЩИМ 
ОБРАЗОМ ОФОРМЛЕННЫХ ДОКУМЕНТОВ ПО ДИЧНОМУ 
СОСТАВУ, ПОЗВОЛЯЕТ ИЗБЕЖАТЬ КОНФЛИКТОВ 
С НАЛОГОВЫМИ ОРГАНАМИ И ВОЗМОЖНОГО ПРИМЕНЕНИЯ 

ШТРАФНЫХ САНКЦИЙ 


служащих основанием для заполнения 
личной карточки работника, был допол¬ 
нен страховым свидетельством государ¬ 
ственного пенсионного страхования и 
свидетельством о постановке на учет в 
налоговом органе. 

Постановление Госкомстата Рос¬ 
сии от 06.04.01 1 26 важно тем, что 

вводит ряд новых типовых форм пер¬ 
вичного учета по труду и его оплате. 

Новая типовая форма - штатное 
расписание (Т-3), применяется для 
оформления структуры, штатного со¬ 
става и численности организации в 
соответствии с ее Уставом (Положе¬ 
нием). Утверждается приказом руко¬ 
водителя организации или уполномо¬ 
ченным на это лицом. 

Принятая в действие типовая фор¬ 
ма - график отпусков (Т-7) применяет¬ 
ся для отражения сведений о времени 
распределения ежегодных отпусков 
работников всей организации на ка¬ 
лендарный год по месяцам. График 
визируется руководителем кадровой 


обходимости можно указать источни¬ 
ки оплаты сумм командировочных рас¬ 
ходов, другие условия направления в 
командировку. 

Введена в применение новая типо¬ 
вая форма - командировочное удос¬ 
товерение (Т-10), которая является до¬ 
кументом, удостоверяющим время 
пребывания в служебной командиров¬ 
ке. Форма командировочного удосто¬ 
верения, утвержденная Минфином 
Российской Федерации, более не при¬ 
меняется. Новая форма заполняется 
работником кадровой службы на ос¬ 
новании приказа о направлении в ко¬ 
мандировку. 

Значительным нововведением яв¬ 
ляется типовая форма - акт о приемке 
работ, выполненных по трудовому до¬ 
говору, заключенному на время вы¬ 
полнения определенной работы (Т-73). 
Данная форма применяется для офор¬ 
мления, учета приемки-сдачи работ, 
выполненных работником по трудово¬ 
му договору (контракту), заключен но- 


наличии условия постоянного обнов¬ 
ления, позволяет избежать ошибок в 
оформлении, что сохраняет юридичес¬ 
кую силу документа. 

Различные программные системы 
(Гарант, Кодекс и т.п.) предусматрива¬ 
ют периодическое пополнение новы¬ 
ми законодательно-нормативными 
документами или доступ к самой све¬ 
жей информации через Іпіегпеі. Такие 
системы позволяют быстро подбирать 
документы (законы, указы, постанов¬ 
ления, инструкции) по заданной тема¬ 
тике, просматривать взаимосвязанные 
нормативные акты и, при необходимо¬ 
сти, распечатывать подобранные ма¬ 
териалы. 

Наличие правильно подобранных и 
надлежащим образом оформленных 
документов по личному составу, регу¬ 
лирующих отношения между админис¬ 
трацией и сотрудниками предприятия, 
позволяет избежать конфликтов с на¬ 
логовыми органами и возможного при¬ 
менения штрафных санкций. 
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Н едоучет норми 
ровшиками роли 
человеческого 
фактора в теории 
и практике нормотворческой 
деятельности, в том числе в 
нормировании труда, приво¬ 
дит к негативным послед¬ 
ствиям. Очень часто рабочие 
воспринимают нормы труда 
как нечто, стесняющее их 
действия. Они могут выра¬ 
жать протест против норм, 
демонстрировать враждеб¬ 
ность к организации или ру¬ 
ководителю или даже прямо 
не повиноваться. Существу¬ 
ют десятки способов невиди¬ 
мого, но достаточно эффек¬ 


тивного давления на админи¬ 
страцию. Практически лю¬ 
бые группы работников все¬ 
гда имеют в своем арсенале 
набор методов контроля над 
ситуацией и возможность 
хотя бы в некоторых отноше¬ 
ниях поступить по-своему. 
Подобные методы пассивно¬ 
го сопротивления применя¬ 
лись долгими столетиями и 
показали свою действен¬ 
ность во всех сообществах. 

К числу распространен¬ 
ных индивидуальных акций 
такого рода относятся: абсен¬ 
теизм; периодические отлуч¬ 
ки с рабочего места; исполь¬ 
зование части рабочего дня 


для работы "на сторону", при¬ 
чем порой с применением 
материалов и оборудования 
предприятия; мелкое воров¬ 
ство; сознательно допускае¬ 
мая халатность; небрежное 
отношение к оборудованию 
при внешнем использовании 
норм и правил; мелкий обман 
руководства; забывчивость, 
выражающаяся в сокрытии 
важной информации; разыг¬ 
рывание непонимания про¬ 
стых задач или искажение 
правил; невыполнение прика¬ 
зов при мнимой лояльности; 
отказ обучать принятых на ра¬ 
боту новичков; торможение 
нововведений и т.п. 


С учетом того, что каждое 
предприятие имеет свою 
формальную и неформаль¬ 
ную структуру, пассивное со¬ 
противление может быть не 
только индивидуальным, но и 
коллективным. Хрестоматий¬ 
ный в этом отношении при¬ 
мер - так называемый рест¬ 
рикционизм, выступающий 
как неявная форма сопротив¬ 
ления. Она состоит в коллек¬ 
тивном ограничении выра¬ 
ботки при формальном со¬ 
блюдении всех правил осуще¬ 
ствления трудовых операций. 
Достигается это понижением 
интенсивности труда до уров¬ 
ня наименее производитель¬ 



ных рабочих, уклонением от 
работы через затягивание пе¬ 
рерывов и создание "вынуж¬ 
денных простоев". 

Рестрикционизм предпо¬ 
лагает достаточно сложные 


системы коллективного дей¬ 
ствия, требующие подчас 
весьма высокой организо¬ 
ванности и выходящие за 
рамки простого лодырниче¬ 
ства или круговой поруки. 
Здесь вырабатываются осно¬ 
вы групповой солидарности, 
нормальный, приемлемый 
для большинства уровень 
выработки, испытываются 
формы группового давления 
на тех, кто вырывается впе¬ 
ред или легко поддается уве¬ 
щеваниям администрации. 
Новичков вводят в курс дела, 
лучших подвергают коллек¬ 
тивной обработке. После¬ 
дних, как правило, не любят, 



считают выскочками. Они 
рискуют оказаться в мораль¬ 
ной изоляции от коллег и 
вынуждены опираться на 
поддержку администрации, а 
это еще более отделяет их от 
основной массы работаю¬ 
щих. Групповое давление 
действует в защиту рабочих, 
которые трудятся менее ин¬ 
тенсивно, предотвращает уг¬ 
розу повышения норм выра¬ 
ботки или снижения расце¬ 
нок, заставляет руководите¬ 
лей смириться с неформаль¬ 
ными нормами. Сказанное 
касается и работников ум- 


ОЧЕНЬ ЧАСТО РАБОЧИЕ ВОСПРИНИМАЮТ 
НОРМЫ ТРУДА КАК НЕЧТО, СТЕСНЯЮЩЕЕ 
ИХ ДЕЙСТВИЯ 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 


131 
















У НАС В ГОСТЯХ 


4 - 5/2004 


ственного труда. У них свои 
методы сдерживания темпов 
выполнения работы, выража¬ 
ющиеся как проявления бю¬ 
рократизма: формализм, во¬ 
локита, перекладывание от¬ 
ветственности. Игнорирова¬ 
ние таких основных и эле¬ 
ментарных понятий о пове¬ 
дении сводит на нет всячес¬ 
кие усилия специалистов по 
нормированию труда. 


Одна из самых главных 
трудностей в достижении ак¬ 
тивного сотрудничества 
межу нормировщиками и 
работниками - страх быть 
уволенными в результате 
увеличения производитель¬ 
ности труда. Рабочие опаса¬ 
ются, что они, участвуя в 
программах повышения 
производительности, могут 
сами себя уволить с работы. 
Эта боязнь наиболее сильна 
при высоком уровне безра¬ 
ботицы. Необходимо по¬ 
мнить, например, о том, что 
решение об устранении 
лишней или неэффективной 
операции, которое приво¬ 
дит к сокращению работни¬ 
ков, может быть восприня¬ 
то как посягательство на их 
основную потребность - со¬ 
циальную безопасность. 
Определение норм выра¬ 
ботки рабочего или группы 
рабочих без какой-либо 
предварительной консуль¬ 
тации, беседы с ними может 
также породить недоволь¬ 
ство и сопротивление этому. 
В данном случае нормы бу¬ 
дут мешать достижению це¬ 
лей, независимо оттого, обо¬ 
снованы они или нет. 

Даже квалифицирован¬ 
ные работники теряют чув¬ 
ство уверенности, когда по¬ 
нимают, что их давно приме¬ 
няемые методы работы явля¬ 
ются нерациональными по 
затраченным усилиям и вре¬ 
мени по сравнению с мето¬ 
дами молодых работников, 
прошедших подготовку по 
программе повышения про¬ 
изводительности. Людям не 
нравится чувствовать, что 
они терпят неудачу, особен¬ 


но в глазах своих руководи¬ 
телей. 

Рассматривая вопрос о 
влиянии человеческого фак¬ 
тора на функционирование 
системы нормирования тру¬ 
да, необходимо отметить от¬ 
ношение управленческих 
кадров к данной деятельнос¬ 
ти. Управленцы довольно 
неоднозначно могут воспри¬ 
нимать комплексные иссле¬ 


дования в области нормиро¬ 
вания труда. Такая позиция 
связана с тем, что, как очень 
часто показывают результаты 
исследований, различного 
рода потери и неэффектив¬ 
ное использование ресурсов 
связаны с плохим планирова¬ 
нием и организацией, недо¬ 
статочным контролем или не¬ 
достатками в системе обуче¬ 
ния кадров. Так как эти воп¬ 
росы, собственно, и должны 
решаться руководителями 
верхнего и среднего уровней 
управления, то нормирова¬ 
ние труда напрямую говорит 
о недостатках в их работе. 

В свою очередь руководи¬ 
тели нижнего уровня управле¬ 
ния часто рассматривают ра¬ 
боту нормировщиков как дея¬ 
тельность, направленную на 
понижение их статуса, умень¬ 
шение их значимости и влия¬ 
ния. Повышение эффективно¬ 
сти выполнения технологи¬ 
ческой операции, за которую 
длительное время отвечал со¬ 
ответствующий руководитель, 
создает у него чувство паде¬ 
ния престижа в глазах выше¬ 


стоящих руководителей и ра¬ 
бочих. 

Если ранее вопросы со¬ 
ставления графиков смен, 
планирования работ, разра¬ 
ботки новых методов выпол¬ 
нения работ, расчета сдель¬ 
ных расценок решались ру¬ 
ководителем, то передача 
данных функций другому че¬ 


ловеку, в частности норми¬ 
ровщику, воспринимается 
им как посягательство на 
собственные интересы. 

Исследования в области 
нормирования труда дей¬ 
ствуют подобно ножу хирур¬ 
га, вскрывая как хорошие, 
так и плохие стороны дея¬ 
тельности предприятия. В 
связи с этим данным инстру¬ 
ментом необходимо пользо¬ 


ваться умело и осторожно, 
проявляя должный такт в об¬ 
ращении с людьми, учитывая 
особенности и интересы 
каждого из них. В противном 
случае можно ожидать воз¬ 
никновения враждебного 
отношения как со стороны 
аппарата управления, так и 
со стороны рабочих, кото¬ 
рое в конечном итоге сдела¬ 
ет невозможным выполне¬ 
ние нормированием труда 
своей функции. 

Анализ ситуаций, при ко¬ 
торых нормы приносят боль¬ 
ше вреда, чем пользы, показы¬ 
вает, что настоящим источни¬ 
ком проблем являются не нор¬ 
мы, их величина, качество, 
процедура обоснования, хотя 
и данные аспекты необходи¬ 
мо учитывать, а, скорее всего, 
конфликт возникает из-за спо¬ 
соба, каким руководство ар¬ 
гументирует целесообраз¬ 
ность норм рабочим. Норма- 
команда, норма-приказ, где 
преобладает ее императивная 
часть, делаюшая упор на дол¬ 
женствование, категоричес¬ 
кое соблюдение ее требова¬ 


ний без уяснения ее содержа¬ 
тельной и смысловой части, 
вызывает чувство протеста и 
внутреннего отторжения со 
стороны адресата. 

Существуют довольно 
простые принципы, соблюде¬ 
ние которых является весьма 
эффективным способом ре¬ 
шения проблем нормирова¬ 


ния труда с учетом соци¬ 
альных и психологических 
аспектов. Так, предприятие 
получает значительный эф¬ 
фект в том случае, когда каж- 
дый сотрудник становится 
участником программы повы¬ 
шения производительности 
труда, носителем идеи о ком¬ 
плексном применении систе¬ 
мы нормирования труда и 
проявляет нетерпимость к по¬ 
терям любого рода: сырья, ра¬ 
бочего времени, человечес¬ 
ких способностей. Одновре¬ 
менно с этим любой работник 
должен понимать сущность и 
смысл каждого действия и 
вовлекаться в их осуществле¬ 
ние. Но как эту задачу решить? 

Любое решение админи¬ 
страции о повышении эф¬ 
фективности использования 
труда должно сочетаться с 
анализом использования 
всех ресурсов предприятия. 
В противном случае можно 
ожидать негативной реакции 
со стороны рабочих на пред¬ 
принимаемые попытки уве¬ 
личения их производитель¬ 
ности труда, если они видят 
явную неэффективность уп¬ 
равленческих действий в це¬ 
лом и лично материально и 
морально не заинтересованы 
в таких попытках. 

При проведении исследо¬ 
ваний трудовых процессов 
необходимо до каждого кон¬ 
кретного исполнителя доне¬ 
сти идею о том, что объектом 
такого исследования являет¬ 
ся не сам работник, а непос¬ 
редственная операция, кото¬ 
рую он выполняет. 

Успех функционирова¬ 
ния системы нормирования 
труда на предприятии в зна¬ 
чительной степени будет оп¬ 
ределяться усилением на¬ 
правленности исследований 
в сторону решения проблем 


повышения удовлетворенно¬ 
сти трудом путем увеличения 
его содержательности, мини¬ 
мизации утомляемости, а не 
только увеличения произво¬ 
дительности. Кроме этого, 
сама методика исследований 
предполагает честное и от¬ 
крытое отношение к рабоче¬ 
му. Попытка скрыть цель ис- 
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следования порождает подо¬ 
зрительное отношение и не¬ 
гативную реакцию, в то вре¬ 
мя как открытость и чест¬ 
ность, предоставление ин¬ 
формации о том, что и зачем 
делается, о результатах рабо¬ 
ты создают нормальную де¬ 
ловую обстановку. 

Одновременно необхо¬ 
димо каждого работника или 
их представителей в полном 
объеме информировать о 
цели и объекте, об основных 
принципах проведения ис¬ 
следований. Это можно сде¬ 
лать при помоши вводной 
подготовки, курса лекций, 
инструктажных занятий и т.д. 
Очень хороший результат 
может быть достигнут в слу¬ 
чае привлечения непосред¬ 
ственных исполнителей в ка¬ 
честве консультантов. Работ¬ 
ник гораздо лучше знает 
свою работу, учитывает мель¬ 
чайшие детали и особеннос¬ 
ти, которые не всегда доступ¬ 
ны для нормировшика. Поми¬ 
мо повышения качества ре¬ 
зультатов исследований, в 
данном случае улучшаются 
отношения с работниками 
посредством удовлетворе¬ 
ния их потребности в при¬ 
знании. 

Успешная реализация лю¬ 
бых мероприятий в области 
нормирования труда решаю¬ 
щим образом зависит от по¬ 
нимания и поддержки руко¬ 
водителей всех уровней, 
прежде всего высшего. Если 
директор предприятия не 
понимает, что именно пыта¬ 
ется сделать нормировшик, и 
не оказывает ему необходи¬ 
мой поддержки, то ее можно 


и не ожидать от руководите¬ 
лей более низких уровней. 

Если руководители всех 
уровней способны создать 
удовлетворительную произ¬ 
водственную атмосферу и 
формировать определенную 
рабочую культуру, которая 
бы приветствовала и поощ¬ 
ряла повышение производи¬ 
тельности труда, то система 
нормирования труда может 
быть совместно принята ру¬ 
ководителями и работника¬ 
ми как эффективный инстру¬ 
мент достижения данной 
цели. 

Снижению противоречий 
в механизме взаимодействия 
человека и нормы в значи¬ 
тельной степени может спо¬ 
собствовать система произ¬ 
водственного обучения. 
Организация обучения и 
подготовки различных кате¬ 
горий работников по вопро¬ 
сам, касающимся организа¬ 
ции и нормирования труда, 
имеет своей целью пропаган¬ 
ду и разъяснение основных 
идей, принципов, роли и зна¬ 
чения данной деятельности в 
достижении экономических 
и социальных целей пред¬ 
приятия. Программы обуче¬ 
ния могут носить различный 
характер, но в первую оче¬ 
редь охватывать непосред¬ 
ственных исполнителей, спе¬ 
циалистов и руководителей 
нижнего уровня управления. 
Специалистам и руководите¬ 
лям следует давать более 
продолжительную и углуб¬ 
ленную подготовку, знако¬ 
мить их с остальными мето¬ 
дами проведения исследова¬ 
ний, обучать использованию 


результатов исследования в 
их повседневной работе. 
Данная категория работни¬ 
ков оказывает самое непос¬ 
редственное влияние на ус¬ 
пех функционирования сис¬ 
темы нормирования труда в 
силу своего положения в 
структуре персонала пред¬ 
приятия. Их помошь и под¬ 
держка имеют жизненно 
важное значение. Участие 
руководителей среднего и 
высшего уровней будет 
иметь, скорее, администра¬ 
тивное и психологическое 
значение как признание важ¬ 
ности данного мероприятия 
и как фактор поддержки. В 
случае передачи рабочим 
функций нормирования сво¬ 
его труда программы обуче¬ 
ния должны носить более уг¬ 
лубленный характер. 

Подводя итог сказанному, 
следует подчеркнуть специ¬ 
фическую роль нормирова¬ 
ния труда, проявляющуюся в 
условиях правильно органи¬ 
зованной производственной 
деятельности, - это способ¬ 
ность нормирования высту¬ 
пать в качестве фактора объе¬ 
динения интересов работо¬ 
дателя, предприятия и работ¬ 
ника. 

Необходимо отметить, 
что деятельность в области 
нормирования труда не на¬ 
правлена только на фикса¬ 
цию фактических затрат вре¬ 
мени выполнения трудовых 
операций или установление 
норм труда в фактических 
организационно-техничес¬ 
ких условиях, но приводит к 
необходимости тех или иных 
изменений или нововведе¬ 


ний в производственном 
процессе. Это происходит 
вследствие того, что те или 
иные недостатки, связанные 
с недостаточно эффектив¬ 
ным методом выполнения 
работы, плохой организаци¬ 
ей труда на рабочем месте, 
недоиспользованием обору¬ 
дования, нарушениями тех¬ 
нологического процесса, не¬ 
качественным проектирова¬ 
нием продукта, потерями сы¬ 
рья, необходимо устранить. 
Эффективно действующая 
система нормирования тру¬ 
да обеспечивает не только 
расчет норм продолжитель¬ 
ности выполнения работы, 
но и показывает направле¬ 
ния, где необходимы иннова¬ 
ционные изменения, числен¬ 
ность работников, участвую¬ 
щих в них. 

Одной из причин нега¬ 
тивного отношения к норме 
труда является как раз инно¬ 
вационная направленность 
ее внедрения. В тех органи¬ 
зациях, где не уделяется до¬ 
статочного внимания фор¬ 
мированию благоприятного 
климата, стимулирующих 
воздействий на инновацион¬ 
ную деятельность, не осуще¬ 
ствляется соответствующая 
подготовка персонала, где 
часть коллектива стоит на 
позициях блокирования или 
торможения нововведений, 
система нормирования тру¬ 
да рассматривается как ин¬ 
струмент ущемления прав и 
интересов работников. От¬ 
сюда представляется целесо¬ 
образным проведение целе¬ 
направленной инновацион¬ 
ной политики, создание гиб¬ 
ких организационных струк¬ 
тур, применение комплекс¬ 
ных мотивационных систем. 
Формирование такой кор¬ 
поративной культуры одно¬ 
временно будет обусловли¬ 
вать создание условий для 
адекватной системы норми¬ 
рования труда, привлечения 
персонала к участию в рабо¬ 
тах по анализу трудовых 
процессов. 

Наиболее существенных 
изменений в отношении ра¬ 
ботников к деятельности в 
области нормирования тру¬ 
да можно достигнуть благо¬ 
даря привлечению их к са¬ 
мому процессу нормирова¬ 
ния. Так, весьма результа¬ 
тивным шагом будет включе¬ 
ние одного или нескольких 


Рис. Нормирование трула как интегрируюший фактор интересов прелприятия и работника 
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работников в структуру 
службы нормирования с це¬ 
лью образования совместно 
с руководителем нижнего 
звена, единой команды, сле¬ 
дящей за надлежащим вы¬ 
полнением работ и их ре¬ 
зультатами. Использование 
знаний и опыта непосред¬ 
ственных исполнителей по¬ 
высит действенность служ¬ 
бы нормирования, улучшит 
доверие со стороны работ¬ 
ников и в итоге отразится на 
конечных результатах дея¬ 
тельности предприятия. 

Другой путь привлечения 
работников к участию в про¬ 
цессе нормирования - это 
передача функций по иссле¬ 
дованию трудовых процес¬ 
сов и разработке норм не¬ 
посредственно самим ис¬ 
полнителям с одновремен¬ 
ной разработкой системы 
материального и морально¬ 
го стимулирования за рабо¬ 
ту подобного рода. 

Таким образом, успеш¬ 
ное решение вопросов кад¬ 
рового обеспечения норми¬ 
рования труда в значитель¬ 
ной степени повлияет на по¬ 
вышение уровня значимости 
его применения. Несмотря 
на то, что нормирование тру¬ 
да охватывает широкий 
спектр направлений управ¬ 
ленческой деятельности на 
предприятии, его возможно¬ 
сти могут быть значительно 
расширены в отношении 
ряда функциональных и тех¬ 
нологических аспектов уп¬ 
равления персоналом. К ним 
можно отнести осуществле¬ 
ние прогнозирования, перс¬ 
пективного и текущего пла¬ 
нирования потребности в 
кадрах; организацию плано¬ 
мерной оценки (аттестации и 
пр.) кадров; разработку ме¬ 
роприятий по повышению 
квалификации кадров и их 
переподготовке; выработку 
правил оценки результатов 
труда; контроль затрат на 
персонал и др. Умелое ис¬ 
пользование методов, мето¬ 
дик, показателей нормирова¬ 
ния труда в области управле¬ 
ния персоналом повысит эф¬ 
фективность производствен¬ 
ной деятельности, будет спо¬ 
собствовать снижению уров¬ 
ня расходов на персонал, 
улучшит социальный климат 
в коллективе. 

В условиях, когда пред¬ 
приятие самостоятельно ре¬ 


шает целый ряд вопросов, не¬ 
обходимых для осуществле¬ 
ния управленческой деятель¬ 
ности, в том числе в сфере 
управления персоналом, ос¬ 
новной упор делается на 
изыскание внутренних ре¬ 
зервов. Так, в условиях само¬ 
стоятельности решения воп¬ 
росов описания, оценки, 
анализа работ, методы иссле¬ 
дований и анализа трудовых 
процессов могут оказать су¬ 
щественную помошь. 

Процедура проведения 
работ подобного рода заклю¬ 
чается в расчленении трудо¬ 
вых процессов на отдельные 
элементы, решаемые задачи, 
логические ступени их вы¬ 
полнения, круг обязаннос¬ 
тей. При этом изучаются при¬ 
емы и методы труда, матери¬ 
алы, инструменты и оборудо¬ 
вание, с помошью которых 
выполняется работа. 

Разработка методов ана¬ 
лиза и улучшения работы 
впервые была осуществлена 
на основе концепции научно¬ 
го управления, основополож¬ 
ником которой является Ф. 
Тейлор. Несмотря на то, что 
тейлоровский механистичес¬ 
кий подход к анализу работы 
получил широкое распрост¬ 
ранение в промышленности, 
позже многие производствен¬ 
ники отвергли правило, ког¬ 
да один работник почти все¬ 
гда обречен делать одну узко¬ 
специализированную работу. 
Все большее признание, осо¬ 
бенно в высокотехнологич¬ 
ных отраслях, получают уме¬ 
ние и готовность работника 
выполнять широкий круг за¬ 
дач. В этой связи изменяется 
подход к оценке параметров 
содержания работы, которые 
теперь ориентируются в сто¬ 
рону оценки степени само¬ 
стоятельности, сложности и 
разнообразия, ответственно¬ 
сти, новизны, необходимости 
принятия управленческого 
решения. Создается впечатле¬ 
ние, что методы изучения дви¬ 
жений и времени, или норми¬ 
рования труда, теряют свое 
значение в качестве инстру¬ 
мента решения задач, связан¬ 
ных с анализом и описанием 
работ. Однако с этим нельзя 
согласиться. 

В данном случае инстру¬ 
ментарий нормирования 
труда может быть использо¬ 
ван не только в качестве на¬ 
блюдения и фиксации име¬ 


ющих место фактов и собы¬ 
тий, но и как средство выяв¬ 
ления различного рода по¬ 
терь, излишних функций, не¬ 
нужных элементов работы, 
касающихся не только рабо¬ 
чих производственных пред¬ 
приятий, но и различного 
рода служащих, управлен¬ 
ческих кадров производ¬ 
ственной и непроизвод¬ 
ственной сферы. Причем 
потери и неэффективное ис¬ 
пользование ресурсов могут 
быть вскрыты не только по 
отношению к рабочей силе, 
на уровне приемов и мето¬ 
дов труда, но и в отношении 
использования оборудова¬ 
ния, инструмента, сырья и 
материалов. 

Кроме того, на практике 
происходит постоянный 
процесс устаревания струк¬ 
туры работ под воздействи¬ 
ем ряда причин. Именно в 
этом случае нормирование 
труда посредством сопостав¬ 
ления с нормативными пока¬ 
зателями может определить 
необходимость в изменении 
содержания работ под влия¬ 
нием новой техники и техно¬ 
логии, применения новых 
видов сырья и источников 
энергии, улучшения органи¬ 
зации труда. 

Одной из важнейших 
функций управления персо¬ 
налом является организация 
процессов обучения и пере¬ 
подготовки кадров. С другой 
стороны, деятельность в об¬ 
ласти нормирования труда 
направлена на разработку и 
внедрение новых и усовер¬ 
шенствованных методов ра¬ 
боты, улучшение состава и 
последовательности выпол¬ 
няемых функций. В этой свя¬ 
зи результаты работы в обла¬ 
сти нормирования труда ста¬ 
новятся одним из факторов 
определения направлений 
подготовки работников в це¬ 
лях получения ими необхо¬ 
димых знаний и навыков для 
выполнения новых работ. 

При построении системы 
управления персоналом кро¬ 
ме применяемых методов об¬ 
следования или сбора данных, 
относящихся к сфере норми¬ 
рования труда (хронометраж, 
фотохронометраж, фотогра¬ 
фия рабочего дня, самофотог- 
рафия, моментные наблюде¬ 
ния), следует применять также 
функциональный анализ ра¬ 
бот или функционально-тру¬ 


довой анализ. Главное направ¬ 
ление проведения такого ана¬ 
лиза заключается в выявлении 
и устранении трудовых и фун¬ 
кциональных излишеств и не¬ 
соответствий, установлении 
состава необходимых трудо¬ 
вых действий или функций и 
проведении трудового анали¬ 
за по каждой из них в целях 
выявления и устранения по¬ 
терь и лишних затрат рабоче¬ 
го времени. По своей сути тру¬ 
довой анализ представляет со¬ 
бой совокупность методов и 
средств изучения и измерения 
трудовой деятельности чело¬ 
века во всех ее областях в це¬ 
лях систематического выявле¬ 
ния всего комплекса факто¬ 
ров, влияющих на улучшение 
результатов и экономию зат¬ 
рат. Другими словами, в при¬ 
вычном понимании - это одна 
из трактовок понятия норми¬ 
рования труда. Использова¬ 
ние данного подхода позволит 
получить более достоверные 
данные о том объекте, где пла¬ 
нируется построение системы 
управления персоналом. 

Способность нормы тру¬ 
да выполнять оценочную и 
контрольную функции обус¬ 
ловливает использование 
нормирования труда в рабо¬ 
те по проведению социаль¬ 
ного аудита или аудита пер¬ 
сонала. Выполняя в системе 
организации интегрирую¬ 
щую роль, управление пер¬ 
соналом осуществляет аудит 
персонала, направленный на 
диагностику управления 
организации в целом, линей¬ 
ного управления различных 
уровней, функциональных 
аспектов собственной дея¬ 
тельности. Цель подобного 
аудита - экспертиза работы 
органов управления пред¬ 
приятием в области повыше¬ 
ния эффективности трудо¬ 
вой деятельности, снижение 
текучести и абсентеизма, по¬ 
вышение удовлетворенности 
трудом у работников. 

Следует отметить, что на 
основе нормирования труда 
проводятся исследования и 
анализ конкретных производ¬ 
ственных процессов, проте¬ 
кающих на предприятии. 
Сюда относится анализ содер¬ 
жания работ на конкретном 
рабочем месте, движений и 
действий работников на ра¬ 
бочем месте, методов выпол¬ 
нения работы, транспортных 
потоков. 
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У НАС В ГОСТЯХ 



РЕКРУТМЕНТ В РОССИИ: 


РЕАЛЬНОСТЬ И ПЕРСПЕКТИВЫ 


| Г~ ез сомнения, рынок рекрутинговых услуг в России развивается, становится более цивилизованным, и рекрутеры 
О стремятся делать свое дело все более профессионально. Об этом говорит тот факт, что консультанты со всех уголков 
страны - от Минска до Владивостока - собрались на первый российский форум рекрутинговых агентств, который состоял¬ 
ся 5 - 6 марта на Урале. Инициатором и основным организатором конференции "Рекрутмент в России: реальность и 
перспективы" выступила региональная рекрутинговая компания "Агентство кадровых решений" из Екатеринбурга. 



Рынок рекрутинга и кон¬ 
салтинговых услуг в сфере 
управления персоналом раз¬ 
вивается динамично, в це¬ 
лом по России в 2003 году 
по сравнению с 2002 годом 
он вырос в денежном выра¬ 
жении примерно на 30 - 
40%, в наиболее активных 
точках роста (Екатеринбург, 
Новосибирск, Ростов-на- 
Дону) - на 1 00%, в других 
регионах темпы прироста 
ниже. Тенденция такого бы¬ 
строго роста объясняется 
несколькими причинами: 

1 ) появляются новые 
пользователи услуг; 

2) те, кто уже знает про эти 
услуги, пользуются ими 
все чаше и все более 
сложные позиции отла¬ 
ют в проработку рекру¬ 
терам; 

3) рост заработных плат, от 
которых зависит сто¬ 
имость услуг рекрутеров. 
Еше одна из тенденций, 

которая стала очевидна на 
конференции, - освоение 
рекрутерами смежных сег¬ 
ментов рынка. Если в США в 
50-е годы рекрутинг вышел 
из консалтинговых компа¬ 
ний, то в России - все наобо¬ 
рот. Все больше рекрутеров 
превращается в консультан¬ 
тов. Кроме того, в ассорти¬ 
менте многих рекрутинговых 
компаний появляются семи¬ 
нары и тренинги, кадровые 
агентства проводят монито¬ 
ринги заработных плат, атте¬ 
стацию персонала, берут на 
аутсорсинг ведение кадрово¬ 
го документооборота. Это 


связано с тем, что, несмотря 
на рост, емкость рекрутинго¬ 
вого рынка ничтожно мала по 
сравнению с другими рынка¬ 
ми (ЕМСС, к примеру) и не 
достигла даже еше и 1% от 
мирового рынка рекрутинга. 

О мировых тенденциях в 
рекрутинге рассказал в сво¬ 
ем докладе Рустам Барнохож- 
даев . консультант агентства 
"ЭКА-Консалтинг" и признан¬ 
ный авторитет российского 
рекрутинга. Основная тен¬ 
денция на Западе - это узкая 
специализация кадровых 
агентств. В России же, как по¬ 
казала конференция, пока нет 
четкого позиционирования 
кадровых агентств и сегмен¬ 
тирования рынка, специали¬ 
зация практикуется только 
между специалистами внутри 
агентства. Но эта специализа¬ 
ция зависит чаше всего от воз¬ 
можностей рекрутеров, а не 
от позиционирования агент¬ 
ства. Пока только некоторые 
московские агентства позво¬ 
ляют себе узкую специализа¬ 
цию (подбор специалистов 
для обшепита и т.п.). 

По общему мнению уча¬ 
стников, конференция уда¬ 
лась и с информационной, 
и с человеческой точки зре¬ 
ния. Участники открыто де¬ 
лились опытом и знаниями 
друг с другом, полезными 
были практические семина¬ 
ры, организованные внутри 
конференции: позициони¬ 
рование кадровых агентств 
и юридические аспекты ра¬ 
боты специалистов по под¬ 
бору персонала. Удалось 


пообщаться друг с другом и 
в ходе "круглых столов", по¬ 
священных проблемам под¬ 
готовки рекрутеров, техно¬ 
логиям работы и развиваю¬ 
щимся сегментам рынка рек¬ 
рутинговых услуг, автомати¬ 
зации деятельности агентств. 

Ректуреры откровенно 
обсуждали многие вопросы, 
возникающие в работе. Мож¬ 
но сказать, что основная мис¬ 
сия конференции - создание 
условий для развития циви¬ 
лизованного рынка подбора 
персонала в России - была 
реализована. 

Один из важных эффек¬ 
тов конференции - это то, что 
рекрутеры начали задумы¬ 
ваться об объединении. Даже 
самые жесткие конкуренты 
на локальных рынках говорят 
о необходимости совмест¬ 
ных действий, о единых стан¬ 
дартах работы, о соблюдении 
этических норм. Конферен¬ 
ция дала мощный стимул для 
развития профессиональных 
ассоциаций, уже на конфе¬ 
ренции более десятка 
агентств заявили о желании 
вступить в Российскую ассо¬ 
циацию консультантов. 

В конференции приняли 
участие более 80 рекрутин¬ 
говых компаний из 33 горо¬ 
дов России, Белоруссии и Ка¬ 
захстана. Обшее число учас¬ 
тников - чуть больше 120 че¬ 
ловек. Ведущими "круглых 
столов" и докладчиками выс¬ 
тупили: Н. Толстая ("Амплуа- 
Брокер", г. Москва), В. Щукин 
("ГАЛЛА Консалтинг Групп", 
г. Москва), Р. Барноходжаев 


("ЭКА Консалтинг", г. Моск¬ 
ва), Н. Кобулашвили ("Выбор", 
г. Москва), А. Сандлер ("Кон¬ 
такт-Технология", г. Москва), 
М. Кудреватых (юрискон¬ 
сульт АКПП, г. Москва), П. 
Неверов (ГК "АКР" г. Екатерин¬ 
бург), Е. Ларичева ("Кадровый 
банк Екатеринбурга", г. Ека¬ 
теринбург), В. Коппек ("Здесь 
и сейчас", г. Минск). 

Конференция заинтересо¬ 
вала не только рекрутеров, но 
и профессиональные СМИ, вы¬ 
ступившие информационны¬ 
ми спонсорами конференции. 
Конференцию поддержали 
журналы: "Управление персо¬ 
налом" (г. Москва), "Персонал- 
Микс" (г. С.-Петербург), "Биз- 
нес-Скайнет" (г. Екатеринбург), 
издательский дом "Работа для 
Вас" (Екатеринбургское пред¬ 
ставительство), а также специ- 
ализированные порталы 
ѵѵѵѵ\ѵ.1гаіпіп§5.гц, 
ѵѵѵѵѵѵ.зиреірЬ.ги и "Человечес¬ 
кие ресурсы Урала" ѵѵ\ѵ\ѵ.иНг.ги. 

Некоторые факты. Выруч¬ 
ка хорошего регионального 
кадрового агентства в сред¬ 
нем составляет около 1,5-2 
млн руб. в год, доля чистого 
рекрутинга в обороте - от 70 
до 100%. Основная масса 
агентств работает в среднем 
и ниже среднего ценовых 
сегментов. "Дорогие" агент¬ 
ства можно пересчитать по 
пальцам. 


По отзывам участников, 
профессиональное обшение 
позволило получить специ¬ 
фические знания по рынкам 
труда различных регионов, 
"утолить информационный 
голод", завести полезные и 
интересные знакомства - от 
Минска до Владивостока, по¬ 
знакомиться с различными 
технологиями работы и ощу¬ 
тить единство с представите¬ 
лями профессионального со¬ 
общества. Думается, что эф¬ 
фекты конференции будут 
ощущаться участниками еще 
долго. По единодушному мне¬ 
нию участников конферен¬ 
ции, решено проводить все¬ 
российскую встречу рекруте¬ 
ров ежегодно. 


т*-—* 
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4-5/2004 


ВОПРОС-ОТВЕТ _ 

КОНСУЛЬТАЦИИ ПО ПИСЬМАМ ПОАПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


В КАКИХ СЛУЧАЯХ РАБОТО¬ 
ДАТЕЛЬ ОБЯЗАН ПРЕДОСТА¬ 
ВИТЬ ОТПУСК БЕЗ СОХРАНЕ¬ 
НИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПААТЫ РА¬ 
БОТНИКУ? 

(Маслова М.Ф., 
г. Уфа) 

В соответствии со ст. 128 
Трудового кодекса РФ на осно¬ 
вании письменного заявления 
работника работодатель обя¬ 
зан предоставить отпуск без 
сохранения заработной платы: 

- участникам Великой Оте¬ 
чественной войны - до 35 ка¬ 
лендарных дней в году; 

- работающим пенсионерам 
по старости (по возрасту) - до 
14 календарных дней в году; 

- родителям и женам (мужь¬ 
ям) военнослужащих, погиб¬ 
ших или умерших вследствие 
ранения, контузии или увечья, 
полученных при исполнении 
обязанностей военной службы, 
либо вследствие заболевания, 
связанного с прохождением 
военной службы, - до 14 кален¬ 
дарных дней в году; 

- работающим инвалидам - 
до 60 календарных дней в году; 

- работникам в случаях 
рождения ребенка, регистра¬ 
ции брака, смерти близких род¬ 
ственников - до 5 календарных 
дней. 

Помимо случаев, перечис¬ 
ленных в ч. 2 ст. 128 ТК РФ, ра¬ 
ботодатель обязан по заявле¬ 
нию работника предоставить 
отпуск без сохранения заработ¬ 
ной платы и в других случаях, 
предусмотренных настоящим и 
иными федеральными закона¬ 
ми или коллективным догово¬ 
ром, а именно: 

- работнику, имеющему 
двух и более детей в возрасте 
до 14 лет, работнику, имеюще¬ 
му ребенка-инвалида в возрас¬ 
те до 18 лет, одинокой матери, 
воспитывающей ребенка в воз¬ 
расте до 14 лет, отцу, воспиты¬ 
вающему ребенка в возрасте до 
14 лет без матери. Коллектив¬ 
ным договором могут устанав¬ 
ливаться ежегодные дополни¬ 
тельные отпуска без сохране¬ 
ния заработной платы в удоб¬ 
ное для них время продолжи¬ 
тельностью до 14 календарных 
дней (ст. 263 ТК РФ); 


- работникам - Героям Со¬ 
ветского Союза, Героям Рос¬ 
сийской Федерации, полным 
кавалерам ордена Славы, Геро¬ 
ям Социалистического Труда и 
полным кавалерам ордена Тру¬ 
довой Славы - продолжитель¬ 
ностью до 3 недель в году (ст. 8 
Закона РФ от 1 5.01.93 № 4301 - 
1 «О статусе Героев Советско¬ 
го Союза, Героев Российской 
Федерации и полных кавалеров 
ордена Славы»; ст. 6 Федераль¬ 
ного закона от 09.01.97 № 5- 
ФЗ «О предоставлении соци¬ 
альных гарантий Героям Соци¬ 
алистического Труда и полным 
кавалерам ордена Трудовой 
Славы»); 

- работникам, допущенным 
к вступительным испытаниям в 
образовательные учреждения 
высшего профессионального 
образования, - 1 5 календарных 
дней; работникам-слушателям 
подготовительных отделений 
образовательных учреждений 
высшего профессионального 
образования для сдачи выпус¬ 
кных экзаменов - 1 5 календар¬ 
ных дней; работникам, обуча¬ 
ющимся в имеющих государ¬ 
ственную аккредитацию обра¬ 
зовательных учреждениях выс¬ 
шего профессионального об¬ 
разования по очной форме 
обучения, совмещающим уче¬ 
бу с работой, для прохождения 
промежуточной аттестации, - 
15 календарных дней в учеб¬ 
ном году, для подготовки и за¬ 
щиты выпускной квалификаци¬ 
онной работы и сдачи итого¬ 
вых государственных экзаме¬ 
нов - четыре месяца, для сдачи 
итоговых государственных эк¬ 
заменов - один месяц (ст. 1 73 
ТК РФ); 

- работникам, допущенным 
к вступительным испытаниям в 
имеющие государственную ак¬ 
кредитацию образовательные 
учреждения среднего профес¬ 
сионального образования, - 10 
календарных дней; работникам, 
обучающимся в имеющих госу¬ 
дарственную аккредитацию об¬ 
разовательных учреждениях 
среднего профессионального 
образования по очной форме 
обучения, совмещающим учебу 
с работой для прохождения 
промежуточной аттестации, - 


10 календарных дней в учебном 
году, для подготовки и защиты 
выпускной квалификационной 
работы и сдачи итоговых госу¬ 
дарственных экзаменов - два 
месяца, для сдачи итоговых эк¬ 
заменов - один месяц (ст. 1 74 
ТК РФ); 

- ветеранам Великой Отече¬ 
ственной войны, ветеранам бо¬ 
евых действий на территории 
других государств, в том числе 
и инвалидам, и ветеранам тру¬ 
да - от 2 недель до 1 месяца в 
году (ст. 14-20 Федерального 
закона от 12.01.95 № 5-ФЗ «О 
ветеранах»); 

-лицам, работающим в рай¬ 
онах Крайнего Севера и при¬ 
равненных к ним местностях, - 
на время, необходимое на про¬ 
езд к месту использования от¬ 
пуска, и обратно (ст. 322 ТК 
РФ); 

- совместителю, если на ра¬ 
боте по совместительству про¬ 
должительность его ежегодно¬ 
го оплачиваемого отпуска мень¬ 
ше, чем продолжительность от¬ 
пуска по основному месту ра¬ 
боты. В этом случае работода¬ 
тель предоставляет ему отпуск 
без сохранения заработной 
платы соответствующей про¬ 
должительности (ст. 286 ТК). 

Предоставление работнику 
отпуска без сохранения зара¬ 
ботной платы оформляется 
приказом (распоряжением) ра¬ 
ботодателя. 

Работник, находящийся в 
отпуске без сохранения зара¬ 
ботной платы, может в любое 
время прервать этот отпуск и 
выйти на работу, предупредив 
об этом работодателя. 

Поскольку отпуск без со¬ 
хранения заработной платы 
предоставляется также и в слу¬ 
чаях, предусмотренных коллек¬ 
тивным договором, действует 
правило о том, что отпуск про¬ 
должительностью до 7 дней ра¬ 
ботодатель обязан включить в 
стаж, дающий право на ежегод¬ 
ный оплачиваемый отпуск. От¬ 
пуск без сохранения заработ¬ 
ной платы продолжительнос¬ 
тью свыше 7 дней включается в 
этот стаж по усмотрению рабо¬ 
тодателя. Однако в коллектив¬ 
ном договоре может быть зак¬ 
реплено правило, обязывающее 
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работодателя включать в стаж, 
даюший право на ежегодный 
оплачиваемый отпуск, все вре¬ 
мя отпуска без сохранения за¬ 
работной платы. 


ПРОШУ ДАТЬ РАЗЪЯСНЕНИЕ 
ПО СЛЕДУЮЩИМ ВОПРОСАМ: 
ВО-ПЕРВЫХ, КАКИМ ОБРАЗОМ 
ЗАКЛЮЧАЮТСЯ СРОЧНЫЕ ДО¬ 
ГОВОРЫ С ПЕНСИОНЕРАМИ ПО 
ВОЗРАСТУ; ВО-ВТОРЫХ, ОБЯ¬ 
ЗАН ЛИ РАБОТОДАТЕЛЬ ПЕРЕ¬ 
ЗАКЛЮЧИТЬ СРОЧНЫЙ ДОГО¬ 
ВОР С РАБОТНИКОМ НА НО¬ 
ВЫЙ СРОК ПОСЛЕ ОКОНЧАНИЯ 
ОСНОВНОГО В СЛУЧАЕ, ЕСЛИ 
ИНИЦИАТИВА ИСХОДИТ ОТ 
РАБОТНИКА; В-ТРЕТЬИХ, ИМЕЕТ 
ЛИ ПРАВО РАБОТОДАТЕЛЬ РА¬ 
СТОРГНУТЬ ТРУДОВОЙ ДОГО¬ 
ВОР С РАБОТНИКОМ ПО СО¬ 
КРАЩЕНИЮ ШТАТА РАНЕЕ 
ДВУХМЕСЯЧНОГО ПРЕДУПРЕЖ¬ 
ДЕНИЯ БЕЗ СОГЛАСИЯ НА ЭТО 
РАБОТНИКА? 

(Константинова Г.А., 
г. Комсоллольск-на-Аллуре) 


В соответствии со ст. 59 Тру¬ 
дового кодекса РФ срочный 
трудовой договор может заклю¬ 

чаться с пенсионерами по воз¬ 
расту. Такой договор заключа¬ 
ется исключительно по согла¬ 
шению сторон и никоим обра¬ 
зом не направлен на «выдавли¬ 
вание» из организаций работ¬ 
ников, достигших пенсионного 
возраста. Наоборот, пункт 1 3 
ст. 59 ТК РФ включен в закон 
для того, чтобы пенсионерам 
было проще устроиться на ра¬ 
боту на определенный срок. 

Необходимо иметь в виду, 
что к числу пенсионеров по 
возрасту применительно к дан¬ 
ному случаю относятся лишь те, 
которые не только достигли 
пенсионного возраста, но и ко¬ 
торым по действующему пенси¬ 
онному законодательству на¬ 
значена пенсия по старости. 

Срочный трудовой договор 
расторгается с истечением сро¬ 
ка его действия, о чем работ¬ 
ник, согласно ст. 79 ТК, должен 
быть предупрежден в письмен¬ 
ной форме не менее чем за три 
дня до увольнения. 

Как заключение срочного 
трудового договора, так и его 
перезаключение на новый срок 
возможно только при согласии 
сторон, т.е. работника и рабо¬ 
тодателя. 

С письменного согласия 
работника работодатель имеет 
право расторгнуть с ним трудо¬ 
вой договор без предупрежде¬ 
ния об увольнении в связи с 


ликвидацией организации, со¬ 
кращением численности или 
штата персонально и под рас¬ 
писку не менее чем за два меся¬ 
ца до увольнения. 

В этом случае работодатель 
обязан выплатить работнику 
дополнительную компенсацию 
в размере двухмесячного сред¬ 
него заработка (ст. 180 ТК РФ). 

Кроме того, и сам работник 
может попросить работодателя 
сократить срок его предупреж¬ 
дения о предстоящем увольне¬ 
нии в связи с сокращением чис¬ 
ленности или штата, и если ра¬ 
ботодатель не настаивает на 
продолжении работы в период 
срока письменного предупреж¬ 
дения об увольнении, то работ¬ 
ник может быть уволен и до ис¬ 
течения этого срока. 

Нарушение работодателем 
срока предупреждения работ¬ 
ника об увольнении в связи с 
сокращением численности или 
штата является основанием для 
принятия судебных решений о 
восстановлении уволенных ра¬ 
ботников на работе. 


В ЧЕМ ЗАКЛЮЧАЮТСЯ ОСО¬ 
БЕННОСТИ РАСТОРЖЕНИЯ ТРУ¬ 
ДОВОГО ДОГОВОРА С СОВМЕ¬ 
СТИТЕЛЯМИ, ПЕДАГОГИЧЕСКИ¬ 
МИ РАБОТНИКАМИ И РАБОТ¬ 
НИКАМИ, РАБОТАЮЩИМИ У 
РАБОТОДАТЕЛЕЙ - ФИЗИЧЕС¬ 
КИХ ЛИЦ? 

(Панов П.В., 
г. Тула) 


В соответствии со ст. 288 
Трудового кодекса РФ трудо¬ 
вой договор с лицами, работа¬ 
ющими в организациях по со¬ 
вместительству, может быть 
прекращен по любому из осно¬ 
ваний, предусмотренных Тру¬ 
довым кодексом или иным фе¬ 
деральным законом, а также 
работодатель вправе прекра¬ 
тить трудовой договор с совме¬ 
стителем, если на его место (дол¬ 
жность) необходимо принять 
работника, для которого эта 
работа будет являться основ¬ 
ной. 

По соглашению сторон ра¬ 
ботник может быть принят на 
работу, выполняемую им по 
совместительству, как на основ¬ 
ную, но в этом случае трудовой 
договор о работе по совмести¬ 
тельству необходимо прекра¬ 
тить и заключить вместо него 
другой, на новых условиях. 

Согласно ст. 336 Трудового 
кодекса РФ, предусмотрены 
дополнительные основания 
прекращения трудового дого¬ 


вора с педагогическим работ¬ 
ником. Такими основаниями 
являются: 

1) повторное в течение од¬ 
ного года грубое нарушение 
устава образовательного уч¬ 
реждения; 

2) применение, в том числе 
однократное, методов воспита¬ 
ния, связанных с физическим и 
(или) психическим насилием над 
личностью обучающегося, вос¬ 
питанника; 

3) достижение ректором, 
проректором, деканом факуль¬ 
тета, руководителем филиала 
(института) государственного 
или муниципального образова¬ 
тельного учреждения высшего 
образования возраста 65 лет. 

Вопрос о том, является ли 
нарушение устава образова¬ 
тельного учреждения грубым, 
решается руководителем дан¬ 
ного образовательного учреж¬ 
дения. 

Факт грубого нарушения 
устава должен быть подтверж¬ 
ден соответствующими доку¬ 
ментами (актами, объяснитель¬ 
ными или докладными записка¬ 
ми, представлениями) и (или) 
показаниями свидетелей. 

Физическое или психичес¬ 
кое насилие представляет со¬ 
бой умышленное причинение 
физических или нравственных 
страданий с целью наказать 
обучающегося, воспитанника 
или принудить его к соверше¬ 
нию каких-либо действий. 

Психическое насилие про¬ 
является в форме оскорблений, 
угроз (в т. ч. угроз применения 
физического насилия), выска¬ 
зываний, унижающих челове¬ 
ческое достоинство, и т.п. 

Подтверждается факт при¬ 
менения физического и (или) 
психического насилия при 
помоши медицинского заклю¬ 
чения, свидетельских показа¬ 
ний и др. 

В соответствии со ст. 307 
Трудового кодекса РФ помимо 
оснований, которые предусмот¬ 
рены в Трудовом кодексе, тру¬ 
довой договор с работником, 
работающим у работодателя - 
физического лица, может быть 
прекращен по основаниям, 
предусмотренным трудовым 
договором. Однако реализация 
работодателем такого права не 
должна приводить к дискрими¬ 
нации работника. Так, напри¬ 
мер, не может являться закон¬ 
ным основанием для расторже¬ 
ния трудового договора бере¬ 
менность женшины, достиже- 
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ние работником пенсионного 
возраста и т.д. 

Стороны могут определять 
взаимные обязательства, невы¬ 
полнение которых влечет за со¬ 
бой прекращение трудового 
договора. К установлению по¬ 
добных обязательств (основа¬ 
ний) в договоре следует подхо¬ 
дить максимально конкретно, 
всячески избегая двойного тол¬ 
кования, учитывая особеннос¬ 
ти деятельности как работника, 
так и работодателя - физичес¬ 
кого лица. 

Сроки предупреждения о 
расторжении трудового дого¬ 
вора как со стороны работода¬ 
теля - физического лица, так и 
со стороны работника должны 
быть зафиксированы в трудо¬ 
вом договоре. 

Выходное пособие, его раз¬ 
мер и другие компенсации, свя¬ 
занные с расторжением трудо¬ 
вого договора, выплачиваются 
в том случае, если это предус¬ 
мотрено договором. 

КАКИЕ ДОКУМЕНТЫ НЕОБ- 
ХОДИМО ПРЕДЪЯВИТЬ ПРИ ПО¬ 
СТУПЛЕНИИ НА РАБОТУ? В ЧА¬ 
СТНОСТИ, ПРАВОМЕРНО АИ 
ТРЕБОВАНИЕ НАЧАЛЬНИКА ОТ¬ 
ДЕЛА КАДРОВ ПРЕДПРИЯТИЯ 
ПРЕДЪЯВИТЬ ИНН? 

(Степанова М.В., 
г. Уфа) 


В соответствии с частью 
первой ст. 65 Трудового кодек¬ 
са РФ работодатель вправе по¬ 
требовать от лица, поступающе¬ 
го на работу, следующие доку¬ 
менты: 

1. Паспорт гражданина Рос¬ 
сийской Федерации, который 
обязаны иметь все граждане 
России, достигшие 14-летнего 
возраста и проживающие на 
территории РФ (см. п. 1 Поло¬ 
жения о паспорте гражданина 
Российской Федерации, утвер¬ 
жденного постановлением 
Правительства РФ от 08.07.97 
№ 828). 

Кроме паспорта документа¬ 
ми, удостоверяющими лич¬ 
ность гражданина, являются: 
свидетельство о рождении, заг¬ 
раничный паспорт, удостовере¬ 
ние личности - для военнослу¬ 
жащих, военный билет - для 
лиц, подлежащих призыву на 
срочную службу, иные выдава¬ 
емые органами внутренних дел 
документы, удостоверяющие 
личность гражданина. 

2. Трудовую книжку (кроме 
случаев, когда работник посту¬ 
пает на работу по совместитель¬ 


ству или трудовой договор зак¬ 
лючается впервые). 

3. Страховое свидетельство 
государственного пенсионного 
страхования. Страховое свиде¬ 
тельство - это документ, под¬ 
тверждающий регистрацию ра¬ 
ботника в системе Пенсионно¬ 
го фонда РФ. Если лицо посту¬ 
пило на работу впервые, стра¬ 
ховое свидетельство оформля¬ 
ет работодатель. 

4. Документы воинского 
учета - для военнообязанных и 
лиц, подлежащих призыву на 
военную службу. 

5. Документ об образова¬ 
нии, о квалификации или нали¬ 
чии специальных знаний в тех 
случаях, когда при поступлении 
на работу требуются специаль¬ 
ные знания или специальная 
подготовка. 

Во всех случаях, когда для 
предстоящей работы требуют¬ 
ся специальные знания (подго¬ 
товка), работник обязан 
предъявить документ об обра¬ 
зовании (специальности, квали¬ 
фикации, например, диплом 
врача или учителя, удостовере¬ 
ние водителя автомашины). 

6. В необходимых случаях и 
с учетом специфики работы 
работодатель имеет право по¬ 
требовать от лица, поступающе¬ 
го на работу, дополнительные 
документы, если это предусмот¬ 
рено федеральными законами, 
указами Президента Российс¬ 
кой Федерации и постановле¬ 
ниями Правительства РФ. На¬ 
пример, Законом о государ¬ 
ственной службе установлено, 
что при поступлении на госу¬ 
дарственную службу гражда¬ 
нин предъявляет помимо ука¬ 
занных документов справку из 
органов Государственной нало¬ 
говой инспекции о предостав¬ 
лении сведений об имуществен¬ 
ном положении и медицинское 
заключение о состоянии здоро¬ 
вья (ст. 21 (4) Федерального за¬ 
кона от 31.07.95 № 119-ФЗ «Об 
основах государственной служ¬ 
бы Российской Федерации»), 

Лица моложе 18 лет и неко¬ 
торые другие категории работ¬ 
ников принимаются на работу 
лишь после предварительного 
обязательного медицинского 
осмотра, и поэтому работода¬ 
тель вправе потребовать от них 
предъявления соответствующей 
справки о состоянии здоровья 
(статьи 213 и 266 ТК РФ). 

Необходимо особо подчер¬ 
кнуть, что часть 2 ст. 65 гово¬ 
рит о нормативных правовых 


актах только федерального 
уровня и их перечень является 
исчерпывающим. Поэтому не 
могут устанавливаться требова¬ 
ния о предоставлении дополни¬ 
тельных документов при при¬ 
еме на работу законом субъек¬ 
та Российской Федерации или 
постановлением министерства 
даже федерального уровня. 

Требовать при приеме на 
работу документы, помимо пре¬ 
дусмотренных Трудовым кодек¬ 
сом, федеральными законами, 
указами Президента РФ или 
постановлениями Правитель¬ 
ства РФ, запрещается, следова¬ 
тельно, неправомерно требо¬ 
вать от лица, поступающего на 
работу, ИНН. ИНН (идентифи¬ 
кационный номер налогопла¬ 
тельщика) относится не к тру¬ 
довому, а к налоговому законо¬ 
дательству. 

КАКОВ ПОРЯДОК ОПААТЫ 
ВРЕМЕНИ ПРОСТОЯ? 

(Комарова Н.А., 
г. Пенза) 


Согласно статье 74 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, под просто¬ 
ем понимается временный пе¬ 
ревод на другую работу в слу¬ 
чае производственной необ¬ 
ходимости, под которым име¬ 
ется в виду вынужденная при¬ 
остановка работ по причинам 
экономического, технологи¬ 
ческого и организационного 
характера. 

Порядок оплаты времени 
простоя регулирует ст. 157 ТК 
РФ, и зависит он от вины ра¬ 
ботника и работодателя и от 
того, предупредил ли работник 
в письменной форме работода¬ 
теля о начале простоя. 

В соответствии с частью 1 
ст. 157 ТК РФ определяется 
уровень оплаты в случаях, ког¬ 
да причины простоя кроются в 
виновных действиях (бездей¬ 
ствии) работодателя. Под винов¬ 
ными действиями (бездействи¬ 
ем) работодателя имеется в виду 
необеспеченность рабочих 
мест работников инструмен¬ 
том, оснасткой, деталями и за¬ 
готовками из-за неудовлетво¬ 
рительной организации труда, 
а также непринятия мер к сво¬ 
евременному ремонту обору¬ 
дования и другие случаи невы¬ 
полнения работодателем своих 
обязанностей. В этих случаях 
время простоя оплачивается в 
размере не менее 2/3 средней 
заработной платы работника, 
если он в письменной форме 
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предупредил работодателя о 
начале простоя. 

Оплата времени простоя в 
случаях, когда во временной 
приостановке работ нет вины 
ни работодателя, ни работни¬ 
ка, определяет ч. 2 ст. 157 ТК 
РФ. Подобный простой возмо¬ 
жен, например, в случаях воз¬ 
никновения чрезвычайных об¬ 
стоятельств (стихийное бед¬ 
ствие, авария, непредвиденные 
факторы). В таких случаях вре¬ 
мя простоя оплачивается в раз¬ 
мере не менее 2/3 тарифной 
ставки (оклада) работника, если 
работник в письменной фор¬ 
ме предупредил работодателя 
о начале простоя. 

Время простоя по вине ра¬ 
ботника и простоя, о котором 
работник своевременно не пре¬ 
дупредил представителей рабо¬ 
тодателя, оплате не подлежит. 

Частным случаем простоя 
является вынужденная приоста¬ 
новка работы в связи с прове¬ 
дением забастовки. В этом слу¬ 
чае работодатель вправе не 
выплачивать работникам зара¬ 
ботную плату за время участия 
в забастовке. Однако работни¬ 
кам, которые не участвовали в 
забастовке, но в связи с ней не 
имели возможности выполнять 
свою работу, производится оп¬ 
лата простоя не по вине работ¬ 
ника в порядке и размерах, пре¬ 
дусмотренных законодатель¬ 
ством (п. 4 и 5 ст. 18 Федераль¬ 
ного закона от 23.11.95 № 1 75- 
ФЗ «О порядке разрешения 
коллективных трудовых спо¬ 
ров», т.е. по правилам ст. 157), 
причем предупреждать работо¬ 
дателя о начале простоя в дан¬ 
ном случае не обязательно. 

В случаях вынужденной 
приостановки работы органи¬ 
зации по причинам,которые не 
зависят от работников, напри¬ 
мер, в связи с нехваткой сырья, 
тяжелым финансово-экономи¬ 
ческим положением и т.п., ра¬ 
ботники имеют право на опла¬ 
ту времени простоя в размерах, 
не ниже установленных ст. 157. 
Это право сохраняется и в слу¬ 
чаях предоставления (по распо¬ 
ряжению работодателя) на пе¬ 
риод простоя отпуска без сохра¬ 
нения заработной платы без их 
на то согласия, поскольку такие 
отпуска могут предоставляться 
только по заявлению самого 
работника (см. ст. 128 ТК РФ). 

В соответствии с Законом об 
охране труда в тех случаях, ког¬ 
да деятельность организаций 
или их структурных подразделе- 
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ний осуществляется с опасными 
для жизни и здоровья работни¬ 
ков условиями труда, она может 
быть приостановлена по реше¬ 
нию уполномоченных органов 
до устранения указанных нару¬ 
шений (ст. 25 Закона). Помимо 
этого, любой работник имеет 
право на отказ от выполнения 
работ в случае возникновения 
опасности для его жизни и здо¬ 
ровья вследствие нарушения 
требований охраны труда до ус¬ 
транения такой опасности (ст. 8 
Закона). Время простоя оплачи¬ 
вается в этом случае в соответ¬ 
ствии с законодательством (ст. 9 
Закона), т.е. не менее 2/3 тариф¬ 
ной ставки (оклада). 


В КАКИХ САУЧАЯХ РАБОТО¬ 
ДАТЕЛЬ ОБЯЗАН УСТАНАВЛИ¬ 
ВАТЬ РАБОТНИКУ ПО ЕГО 
ПРОСЬБЕ НЕПОЛНЫЙ РАБО¬ 
ЧИЙ ДЕНЬ ИДИ НЕПОЛНУЮ 
РАБОЧУЮ НЕДЕЛЮ? 

(Викторова Н.К.. 
г. Омск) 


В соответствии со ст. 93 Тру¬ 
дового кодекса РФ работода¬ 
тель обязан устанавливать не¬ 
полный рабочий день или не¬ 
полную рабочую неделю следу¬ 
ющим работникам (в случае их 
просьбы): беременной женщи¬ 
не: одному из родителей (опе¬ 
куну, попечителю), имеющему 
ребенка в возрасте до 14 лет 

(ребенка-инвалила в возрасте до 

1 8 лет), а также лицам, осуще¬ 

ствляющим уход за больным 
членом семьи в соответствии с 

медицинским заключением. 

Необходимо иметь в виду, 
что закрепление в ст. 93 права 
на обязательное установление 
режима неполного рабочего 
времени только для одного из 
родителей, имеющих ребенка в 
возрасте до 14 лет (ребенка-ин- 
валида до 18 лет), означает, что 
в случае возникновения по¬ 
требности в подобном режиме 
и у другого родителя разреше¬ 
ние такого вопроса возможно 
в общем порядке, а именно по 
соглашению с работодателем. 

Согласно статьям 11 и 23 
Закона о защите инвалидов, ра¬ 
ботодатель обязан устанавли¬ 
вать неполное рабочее время по 
просьбе инвалида, если такой 
режим необходим ему в соот¬ 
ветствии с индивидуальной 
программой реабилитации, ко¬ 
торая обязательна для исполне¬ 
ния всеми организациями неза¬ 
висимо от их организационно¬ 
правовых форм. 


В случае отказа работодате¬ 
ля удовлетворить подобную 
просьбу, работник вправе об¬ 
жаловать такое решение в орга¬ 
ны по рассмотрению трудовых 
споров. 

Работники,занятые на усло¬ 
виях неполного рабочего вре¬ 
мени, имеют те же трудовые 
права, что и лица, которые тру¬ 
дятся полное рабочее время. 

В трудовых книжках отмет¬ 
ка о работе с неполным рабо¬ 
чим временем не делается. 

КАКОВЫ ОБЯЗАННОСТИ РА¬ 
БОТОДАТЕЛЯ - ФИЗИЧЕСКОГО 
А И НА ПРИ ЗАКЛЮЧЕНИИ 
ПИСЬМЕННОГО ТРУДОВОГО 
ДОГОВОРА С РАБОТНИКОМ? 

(Волкова М.В., 
г. Красноярск) 

Согласно ст. 303 Трудового 
кодекса РФ, в письменный тру¬ 
довой договор в обязательном 
порядке должны быть включе¬ 
ны все условия, которые явля¬ 
ются существенными для работ¬ 
ника и работодателя. 

Работодатель - физическое 
лицо обязан: 

- оформить трудовой дого¬ 
вор с работником в письмен¬ 
ной форме и зарегистрировать 
этот договор в соответствую¬ 
щем органе местного самоуп¬ 
равления; 

- уплачивать страховые 
взносы и другие обязательные 
платежи в порядке и размерах, 
которые определяются феде¬ 
ральными законами; 

Кроме этого, в трудовой до¬ 
говор по соглашению сторон 
могут быть включены следую¬ 
щие условия: 

- о режиме труда и отдыха; 

- о предоставлении и ис¬ 
пользовании отпуска; 

- об особенностях исполне¬ 
ния трудовой функции; 

-точное наименование тру¬ 
довой функции; 

- об изменении существен¬ 
ных условий труда; 

- об установлении испыта¬ 
тельного срока и порядке его 
прохождения; 

- об оплате труда; 

- о гарантийных и компен¬ 
сационных выплатах во время 
работы и при увольнении и дру¬ 
гие. 

Обязанностью работодате¬ 
ля является регистрация дого¬ 
вора в органах местного само¬ 
управления. Уклонение работо¬ 
дателя от регистрации догово¬ 
ра может повлечь к ответствен¬ 


но 


АПРЕЛЬ - МАЙ 2004 






















ТРУДОВЫЕ КОНСУЛЬТАЦИИ 


4-5/2004 


ности в установленном законом 
порядке. 

Регистрация заключенного 
трудового договора работника 
с работодателем - физическим 
лицом носит уведомительный 
характер, но в случае, если ор¬ 
ганом местного самоуправле¬ 
ния будет установлено, что в 
договор включены положения, 
которые нарушают законода¬ 
тельство о труде, работодателю 
будет предложено устранить 
подобные нарушения. В случае 
отказа работодателя внести не¬ 
обходимые изменения в дого¬ 
вор соответствующая инфор¬ 
мация может быть направлена 
в Государственную инспекцию 
по труду. 

КАКОВ ПОРЯДОК ПРЕКРАЩЕ¬ 
НИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА, 
ЗАКАЮЧЕННОГО НА СРОК ДО 
2 МЕСЯЦЕВ? 

(Романов К.П., 
г. Тверь) 

Прекращение трудового до¬ 
говора, заключенного работни¬ 
ком на срок до двух месяцев, 
производится на общих осно¬ 
ваниях, которые предусмотре¬ 
ны Трудовым кодексом РФ. 

Работник, заключивший 
трудовой договор на срок до 
двух месяцев, имеет право дос¬ 
рочно его расторгнуть. В этом 
случае он обязан письменно за 
три календарных дня предупре¬ 
дить работодателя (ст. 292 ТК). 

В случае если организация 
ликвидируется или предстоит 
сокращение численности или 
штата работников, то те из них, 
которые приняты на работу на 
срок до двух месяцев, должны 
быть письменно предупрежде¬ 
ны под расписку не менее чем 
за три календарных дня. 

При увольнении выходное 
пособие работнику, заключив¬ 
шему трудовой договор на срок 
до двух месяцев, не выплачива¬ 
ется, если иное не установлено 
Трудовым кодексом, другими 
федеральными законами, кол¬ 
лективным договором или тру¬ 
довым договором (ч. 3 ст. 292 
ТК РФ). 


КАКИМ ОБРАЗОМ ИСЧИС- 
АЯЕТСЯ ПОСОБИЕ ПО ВРЕМЕН¬ 
НОЙ НЕТРУДОСПОСОБНОСТИ? 

(Маркова Н.В., 
г. Владивосток) 


Пособие по временной не¬ 
трудоспособности вследствие 
трудового увечья и професси¬ 


онального заболевания выдает¬ 
ся в размере 100% заработка. 

Во всех других случаях не¬ 
трудоспособности размер по¬ 
собия по общему правилу зави¬ 
сит от продолжительности не¬ 
прерывного трудового стажа и 
составляет 100% заработка при 
стаже 8 и более лет, 80% - при 
стаже от 5 до 8 лет, 60% - при 
стаже до 5 лет. Непрерывный 
трудовой стаж работников оп¬ 
ределяется по Правилам исчис¬ 
ления непрерывного трудового 
стажа рабочих и служащих при 
назначении пособий по госу¬ 
дарственному социальному 
страхованию, утвержденным 
Постановлением Совета Мини¬ 
стров СССР от 13.04.73 г. № 
252, с учетом последующих из¬ 
менений в законодательстве. 

Некоторым категориям ра¬ 
ботников пособие в размере 
среднего заработка выдается 
независимо от продолжитель¬ 
ности непрерывного трудового 
стажа. К ним относятся, напри¬ 
мер, работающие инвалиды Ве¬ 
ликой Отечественной войны, 
инвалиды боевых действий на 
территории других государств 
и другие приравненные к ним в 
отношении льгот инвалиды; оп¬ 
ределенная категория работни¬ 
ков, подвергшихся воздействию 
радиации, работники, имею¬ 
щие на иждивении трех или бо¬ 
лее детей, не достигших 16 лет 
(учащихся - 18 лет), если за пос¬ 
ледние 8 лет они не увольня¬ 
лись за нарушение трудовой 
дисциплины, другие виновные 
действия, за которые трудовым 
законодательством предусмот¬ 
рено увольнение с работы; ра¬ 
ботающие в районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним 
местностях. 

По особым правилам опре¬ 
деляется размер пособия по 
уходу за больным ребенком, не 
достигшим 15 лет, при амбула¬ 
торном лечении. За первые 7 
дней болезни (а одиноким ма¬ 
терям, вдовам (вдовцам), разве¬ 
денным женщинам (мужчинам) 
и женам военнослужащих сроч¬ 
ной службы - за первые 10 дней) 
размер пособия определяется 
по общим правилам, т.е. в зави¬ 
симости от непрерывного тру¬ 
дового стажа, а за остальное 
время - в размере 50% заработ¬ 
ка. Пособие при стационарном 
лечении ребенка и пособие по 
уходу за здоровым ребенком в 
возрасте до 3 лет или ребенком- 
инвалидом в возрасте до 1 8 лет 
в случае болезни матери выда¬ 


ются по общим нормам. При 
уходе за больными детьми и 
подростками в случаях, предус¬ 
мотренных законами о соци¬ 
альной защите граждан, под¬ 
вергшихся воздействию радиа¬ 
ции, пособие выдается в разме¬ 
ре 100% среднего заработка. В 
таком же размере выплачивает¬ 
ся пособие по уходу за все вре¬ 
мя болезни несовершеннолет¬ 
него, связанной с поствакцион- 
ными осложнениями (ст. 21 
Федерального закона от 
17.09.98 № 157-ФЗ "Об имму¬ 
нопрофилактике инфекцион¬ 
ных болезней"). 

Минимальный размер посо¬ 
бия по временной нетрудоспо¬ 
собности действующим законо¬ 
дательством не определен. 

Максимальный размер по¬ 
собия за полный календарный 
месяц составляет 11 700 руб. 
(ст. 14 Федерального закона от 
11.02.2002 г. № 1 7-ФЗ "О бюд¬ 
жете Фонда социального стра¬ 
хования Российской Федера¬ 
ции на 2002 г."). Без ограниче¬ 
ния максимального размера 
пособие по временной нетру¬ 
доспособности выплачивается 
по несчастному случаю на про¬ 
изводстве или профессиональ¬ 
ному заболеванию. 

В районах и местностях, где 
в установленном порядке при¬ 
меняются районные коэффици¬ 
енты по заработной плате, мак¬ 
симальный размер пособия оп¬ 
ределяется с учетом этих коэф¬ 
фициентов. 

Пособие по временной не¬ 
трудоспособности исчисляет¬ 
ся из фактического заработка 
работника. В фактический за¬ 
работок включаются все виды 
заработной платы, предусмот¬ 
ренные системой оплаты тру¬ 
да. Однако в него не включа¬ 
ются: вознаграждения за рабо¬ 
ту в сверхурочное время, вклю¬ 
чая и доплату за эту работу; 
доплата за работу, не входящую 
в обязанности работника по 
основной работе; заработная 
плата за дни простоев, за вре¬ 
мя очередного и дополнитель¬ 
ных отпусков, за время воен¬ 
ного сбора, выполнения госу¬ 
дарственных или обществен¬ 
ных обязанностей (п. 6 Поло¬ 
жения о пособиях). 

Трудовой кодекс снял су¬ 
ществовавшее ранее ограни¬ 
чение в обеспечении пособи¬ 
ем по временной нетрудоспо¬ 
собности лиц, работающих по 
совместительству. С 1 февра¬ 
ля 2002 г. в соответствии со 
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ст. 287 ТК работник приобрел 
это право и на работе по со¬ 
вместительству. 

Согласно п. 70 Положения 
о пособиях, все виды заработ¬ 
ка, подлежащие учету при ис¬ 
числении пособия, в т. ч. еже¬ 
месячные премии, выплачен¬ 
ные вместе с заработной пла¬ 
той данного месяца, включают¬ 
ся в заработок по времени, за 
которое они начислены, а не по 
времени их фактического по¬ 
лучения. 

Премии, кроме ежемесяч¬ 
ных, выплаченных вместе с за¬ 
работной платой данного ме¬ 
сяца, вознаграждение за общие 
результаты работы организа¬ 
ции по итогам за год, едино¬ 
временное вознаграждение за 
выслугу лет, доплаты к заработ¬ 
ной плате за периоды работы, 
превышающие один месяц, 
учитываются в среднемесяч¬ 
ном размере. 

Порядок расчета пособия 
зависит от системы оплаты тру¬ 
да - повременной или сдель¬ 
ной. 

При повременной оплате 
труда пособие исчисляется из 
месячного оклада (дневной, ча¬ 
совой тарифной ставки) с уче¬ 
том постоянных доплат и над¬ 
бавок, получаемых на день на¬ 
ступления нетрудоспособнос¬ 
ти, и среднемесячной суммы 
премии. Среднедневной зара¬ 
боток определяется путем деле¬ 
ния учитываемой суммы зара¬ 
ботка на число всех рабочих 
дней по графику месяца нетру¬ 
доспособности. 

При сдельной оплате труда 
для исчисления пособия берет¬ 
ся средний заработок за два пос¬ 
ледних календарных месяца, 
предшествующих первому чис¬ 
лу месяца, в котором наступила 
нетрудоспособность, с прибав¬ 
лением к заработку каждого ме¬ 
сяца среднемесячной суммы 
премий. Среднедневной зарабо¬ 
ток подсчитывается путем деле¬ 
ния указанного заработка на 
число всех рабочих дней по гра¬ 
фику в периоде, за который взят 
заработок. При этом в число 
рабочих дней, на которое делит¬ 
ся заработок, не включаются дни 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти, отпуска по беременности и 
родам, очередного и дополни¬ 
тельных отпусков, а также осво¬ 
бождения от работы в других 
случаях, предусмотренных зако¬ 
нодательством. 

Далее исчисленное из фак¬ 
тического заработка работника 


дневное пособие сравнивается 
с максимальным размером 
дневного пособия, который 
определяется делением 11 700 
руб. на количество рабочих 
дней по установленному работ¬ 
нику графику в месяце нетру¬ 
доспособности. Если дневное 
пособие, исчисленное из фак¬ 
тического заработка, превыша¬ 
ет сумму максимального разме¬ 
ра дневного пособия, оно ог¬ 
раничивается этой суммой. 

Общая сумма пособия по 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти определяется путем умноже¬ 
ния полученной таким образом 
суммы дневного пособия на 
число рабочих дней, пропущен¬ 
ных в периоде нетрудоспособ¬ 
ности. 

Действующие правила пре¬ 
дусматривают перерасчет назна¬ 
ченного пособия, если в пери¬ 
од нетрудоспособности, для¬ 
щейся месяц и более, заработ¬ 
ная плата была повышена в свя¬ 
зи с повышением минимально¬ 
го размера оплаты труда в зако¬ 
нодательном порядке. В этом 
случае исчисленное ранее посо¬ 
бие увеличивается пропорцио¬ 
нально повышению минималь¬ 
ного размера оплаты труда. 

Положением о пособиях 
установлены специальные пра¬ 
вила исчисления пособия от¬ 
дельным категориям работни¬ 
ков, учитывающие особеннос¬ 
ти условий их труда и его опла¬ 
ты (педагогическим, медицинс¬ 
ким и т.д.). 


КАКИМ ОБРАЗОМ УСТАНАВ¬ 
ЛИВАЕТСЯ РАБОТНИКУ НЕНОР¬ 
МИРОВАННЫЙ РАБОЧИЙ ДЕНЬ 
И КАКОВ ПОРЯДОК КОМПЕН¬ 
САЦИИ ТАКОГО РЕЖИМА РА¬ 
БОТЫ? 

(Ветрова Е.А., 
г. Саратов) 

Согласно статье 101 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, "ненормиро¬ 
ванный рабочий день - особый 
режим работы, в соответствии 
с которым отдельные работни¬ 
ки могут по распоряжению ра¬ 
ботодателя при необходимости 
эпизодически привлекаться к 
выполнению своих трудовых 
функций за пределами нор¬ 
мальной продолжительности 
рабочего времени". 

Для установления работни¬ 
ку ненормированного рабоче¬ 
го дня необходимо распоряже¬ 
ние работодателя, а должности 
работников организации, при¬ 
влекаемых к такому режиму ра¬ 


боты, должны быть включены в 
перечень должностей работни¬ 
ков с ненормированным рабо¬ 
чим днем, который установлен 
коллективным договором, со¬ 
глашением или правилами внут¬ 
реннего трудового распорядка. 

Согласия работника на при¬ 
влечение к такой работе не тре¬ 
буется. В то же время работо¬ 
датель не вправе поручать ему 
выполнение работ, не опреде¬ 
ленных его трудовой функцией. 

Следует особо подчеркнуть, 
что привлечение к работе за 
пределами нормальной про¬ 
должительности рабочего вре¬ 
мени носит эпизодический ха¬ 
рактер, т.е. ни коим образом не 
может быть системой (ст. 101 
ТК РФ). 

При составлении перечня 
должностей работников с не¬ 
нормированным рабочим днем 
в него обычно включаются дол¬ 
жности работников, труд кото¬ 
рых не поддается точному уче¬ 
ту во времени (например, кон¬ 
сультанты, инструкторы, агенты 
и др.); должности тех, кто рас¬ 
пределяет время для работы по 
своему усмотрению; должнос¬ 
ти работников административ¬ 
но-управленческого, техничес¬ 
кого, хозяйственного персона¬ 
ла; должности лиц, рабочее 
время которых по характеру 
дробится на части неопределен¬ 
ной продолжительности. 

В соответствии со ст. 11 9 ТК 
РФ работникам с ненормиро¬ 
ванным рабочим днем предос¬ 
тавляется ежегодный дополни¬ 
тельный оплачиваемый отпуск, 
продолжительность которого 
определяется коллективным 
договором или правилами внут¬ 
реннего распорядка организа¬ 
ции и который не может быть 
менее трех календарных дней. 

В тех случаях, когда работ¬ 
нику с ненормированным рабо¬ 
чим днем отпуск по каким-либо 
причинам не предоставляется, 
переработка сверх нормальной 
продолжительности рабочего 
времени с его согласия компен¬ 
сируется ему как сверхурочная 
работа (ст. 119 ТК РФ). 

НА КАКИЕ ДЕНЕЖНЫЕ СУМ¬ 
МЫ, ВЫПЛАЧИВАЕМЫЕ РАБОТ¬ 
НИКУ, НЕ МОЖЕТ БЫТЬ ОБРА¬ 
ЩЕНО ВЗЫСКАНИЕ? 

(Чупов Н.К., 
г. Архангельск) 

Взыскание не может быть 
обращено на денежные суммы, 
выплачиваемые: 
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1) в возмещение вреда, при¬ 
чиненного здоровью, а также в 
возмещение вреда лицам, по¬ 
несшим ушерб в результате 
смерти кормильца; 

2) лицам, получившим уве¬ 
чье (ранения, травмы, контузии) 
при исполнении ими служеб¬ 
ных обязанностей, и членам их 
семей в случае гибели (смерти) 
указанных лиц; 

3) в связи с рождением ре¬ 
бенка; многодетным матерям; 
одиноким отцу или матери; на 
содержание несовершеннолет¬ 
них детей в период розыска ро¬ 
дителей; пенсионерам и инва¬ 
лидам I группы по уходу за 
ними; потерпевшим на допол¬ 
нительное питание, санаторно- 
курортное лечение, протезиро¬ 
вание и расходы по уходу за 
ними в случае причинения вре¬ 
да здоровью; по алиментным 
обя зательствам; 

4) за работу с вредными ус¬ 
ловиями труда или в экстремаль¬ 
ных ситуациях, а также гражда¬ 
нам, подвергшимся воздей¬ 
ствию радиации вследствие ава¬ 
рии на АЭС, и в иных случаях, 
установленных законодатель¬ 
ством Российской Федерации; 

5) для оказания поддержки 
в связи с рождением ребенка, 
со смертью родных, с регистра¬ 
цией брака по решению орга¬ 
низаций за счет собственных 
средств; 

6) на выходное пособие, 
выплачиваемое при увольнении 
работника. 

Приведенный выше пере¬ 
чень видов выплат, на который 
не могут быть обращены взыс¬ 
кания, установлен статьей 69 
Федерального закона от 
21.07.97 г. № 119-ФЗ "Об ис¬ 
полнительном производстве". 


РАБОТАЮ В ОРГАНИЗАЦИИ, 
В КОТОРОЙ ПОСТОЯННО ЗА¬ 
ДЕРЖИВАЮТ ВЫПААТУ ЗАРА¬ 
БОТНОЙ ПААТЫ. КАКИЕ В ТА¬ 
КИХ САУЧАЯХ ПРАВА ИМЕЮТ 
РАБОТНИКИ? 


(Колларов Н.В., 
г. Челябинск) 


Правовые вопросы ответ¬ 
ственности работодателя за на¬ 
рушение сроков выплаты зара¬ 
ботной платы и иных сумм, ко¬ 
торые причитаются работнику, 
регулируют статьи 142 и 236 
Трудового кодекса РФ, а также 
иные федеральные законы. 

Так, в соответствии с ч. 2 ст. 
142 ТК РФ, если заработная 
плата задержана на срок более 


15 дней, работник вправе при¬ 
остановить работу на весь пе¬ 
риод до выплаты задержанной 
суммы, но непременно предва¬ 
рительно известить об этом 
письменно работодателя. 

Однако не допускается при¬ 
остановка работы: 

- в периоды введения воен¬ 
ного, чрезвычайного положе¬ 
ния или особых мер в соответ¬ 
ствии с законодательством о 
чрезвычайном положении; 

- в органах и организациях 
Вооруженных сил Российской 
Федерации, других военных, 
военизированных и иных фор¬ 
мированиях и организациях, 
ведающих вопросами обеспе¬ 
чения обороны страны и безо¬ 
пасности государства, аварий¬ 
но-спасательных, поисково¬ 
спасательных, противопожар¬ 
ных работ, работ по предуп¬ 
реждению или ликвидации сти¬ 
хийных бедствий и чрезвычай¬ 
ных ситуаций, в правоохрани¬ 
тельных органах; 

- государственным служа¬ 
щим; 

- в организациях, непосред¬ 
ственно обслуживающих особо 
опасные виды производств, 
оборудования; 

- в организациях, связанных 
с обеспечением жизнедеятель¬ 
ности населения (энергообес¬ 
печение, отопление и тепло¬ 
снабжение, водоснабжение, 
газоснабжение, связь, станции 
скорой и неотложной медицин¬ 
ской помощи). 

Согласно ст. 236 ТК РФ, ра¬ 
ботодатель несет материальную 
ответственность в случае задер¬ 
жки выплаты заработной платы, 
а именно он обязан возместить 
их с уплатой процентов. Исчис¬ 
ляться проценты должны уже со 
следующего дня после задерж¬ 
ки зарплаты. Их размер не мо¬ 
жет быть ниже одной трехсотой 
действующей в этот момент 
ставки рефинансирования 
Центрального банка РФ от не 
выплаченных в срок сумм за 
каждый день просрочки. 

В коллективный и трудовой 
договоры могут включаться по¬ 
ложения, повышающие размер 
денежной компенсации, уста¬ 
новленной ст. 236 ТК РФ. 

Денежную компенсацию за 
задержку выплаты заработной 
платы работодатель может про¬ 
извести добровольно. В случае 
его отказа работник имеет пра¬ 
во обратиться с исковым заяв¬ 
лением в суд. Исковое заявле¬ 
ние в суд о взыскании задер¬ 


жанной заработной платы гос¬ 
пошлиной не облагается. 


КАКОВ МАКСИМАЛЬНЫЙ 
ПЕРИОД СОХРАНЕНИЯ ЗАРА¬ 
БОТНОЙ ПААТЫ ЛИЦАМ, УВО¬ 
ЛЕННЫМ ИЗ ОРГАНИЗАЦИЙ, 
РАСПОЛОЖЕННЫХ В РАЙОНАХ 
КРАЙНЕГО СЕВЕРА И ПРИРАВ¬ 
НЕННЫХ К НИМ МЕСТНОСТЯХ, 
В СВЯЗИ С ЛИКВИДАЦИЕЙ 
ОРГАНИЗАЦИИ ЛИБО СОКРА¬ 
ЩЕНИЕМ ЧИСЛЕННОСТИ ИЛИ 
ШТАТА РАБОТНИКОВ? 

(Максимов П.К., 
г. Сыктывкар) 

В соответствии со ст. 318 
Трудового кодекса РФ лицам, 
работающим в организациях, 
расположенных в районах 
Крайнего Севера и приравнен¬ 
ных к ним местностях, установ¬ 
лены повышенные гарантии при 
увольнении в связи с ликвида¬ 
цией организации, сокращени¬ 
ем численности или штата ра¬ 
ботников, а именно при уволь¬ 
нении им выплачивается выход¬ 
ное пособие и сохраняется 
средний заработок на период 
трудоустройства до 6 месяцев 
(с зачетом выплаты выходного 
пособия). 

Помимо этого, за указанный 
работниками период трудоуст¬ 
ройства, но не свыше 6 меся¬ 
цев, сохраняется непрерывный 
трудовой стаж. 

Сохраняемая заработная 
плата и выходное пособие вып¬ 
лачиваются работодателем по 
прежнему месту работы. 

В отличие от обшего поряд¬ 
ка, установленного ст. 178 ТК, 
выплаты сохраняемого зара¬ 
ботка при увольнении в связи с 
сокращением численности или 
штата работников не связаны с 
фактом постановки на учет в 
органе службы занятости насе¬ 
ления. Кроме того, выплаты 
производятся независимо от 
того, в связи с чем имело место 
сокращение численности или 
штата работников. 

Для некоторых категорий 
работников, занятых в районах 
Крайнего Севера, установлены 
дополнительные гарантии. Так, 
работникам, высвобождаемым 
при ликвидации предприятий 
по добыче (переработке) угля, 
расположенных в районах 
Крайнего Севера и приравнен¬ 
ных к ним местностях и имею¬ 
щих на день увольнения стаж 
работы на таких предприятиях 
не менее 5 лет, предоставляет¬ 
ся материальная помощь для 
самостоятельного поиска ново- 
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го рабочего места в размере 4- 
кратного среднего заработка, 
исчисленного за последние 3 
месяца. 


КАКИЕ РАБОТЫ ПРИЗНАЮТ¬ 
СЯ СЕЗОННЫМИ И КАКИМ ОБ¬ 
РАЗОМ ОСУШЕСТВАЯЕТСЯ РАС¬ 
ТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГО¬ 
ВОРА С РАБОТНИКАМИ, ЗАНЯ¬ 
ТЫМИ НА СЕЗОННЫХ РАБО¬ 
ТАХ? 

(Морозов В.В., 
г. Хабаровск) 


В соответствии со ст. 293 
Трудового кодекса РФ сезон¬ 
ными признаются работы, кото¬ 
рые в силу климатических и 
иных природных условий вы¬ 
полняются в течение опреде¬ 
ленного периода (сезона), не 
превышающего шести месяцев. 

Перечни сезонных работ ут¬ 
верждаются Правительством РФ. 

К числу сезонных работ, в 
частности, относятся: работы по 
уборке снега, на лесозаготовках 
и лесосплаве, работа на торфо¬ 
разработках, ремонт и обслужи¬ 
вание технологического обору¬ 
дования в полевых условиях, 
работа на предприятиях сезон¬ 
ных отраслей рыбного хозяй¬ 
ства, мясной и молочной про¬ 
мышленности, работа на пред¬ 
приятиях сахарной и консерв¬ 
ной отраслей промышленности. 

Согласно ст. 296 ТК РФ, ра¬ 
сторжение трудового договора 
с лицами, которые заняты на 
сезонных работах, возможно и 
по инициативе работника, и по 
инициативе работодателя. 

Сезонный работник вправе 
по своей инициативе расторг¬ 
нуть трудовой договор досроч¬ 
но, предупредив об этом рабо¬ 
тодателя в письменной форме 
за три календарных дня. Трех¬ 
дневный срок предупреждения 
начинает исчисляться на следу¬ 
ющий после подачи работником 
заявления об увольнении день. 


Работодатель имеет право 
уволить сезонного работника 
по основаниям, указанным в ст. 
81 ТК РФ. Однако при увольне¬ 
нии в связи с ликвидацией орга¬ 
низации, сокращением числен¬ 
ности или штата работников для 
лиц, работающих на сезонных 
работах, установлены опреде¬ 
ленные гарантии: сезонные ра¬ 
ботники в названных случаях 
должны быть предупреждены о 
предстоящем увольнении в 
письменной форме под распис¬ 
ку не менее чем за семь кален¬ 
дарных дней. 

При расторжении договора 
с сезонным работником в свя¬ 
зи с ликвидацией организации, 
сокращением численности или 
штата работодатель обязан вып¬ 
латить выходное пособие в раз¬ 
мере двухнедельного среднего 
заработка. 

КАКИЕ ОБСТОЯТЕАЬСТВА 
ИСКЛЮЧАЮТ МАТЕРИАЛЬНУЮ 
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТНИ¬ 
КА? 

(Коновалов П.В., 
г. Пенза) 


В статье 239 Трудового ко¬ 
декса РФ перечислены юриди¬ 
чески значимые обстоятель¬ 
ства, при доказанности кото¬ 
рых работник освобождается 
от обязанности возмещать ра¬ 
ботодателю прямой действи¬ 
тельный материальный ушерб. 

Работник не может нести 
материальной ответственности 
в следующих случаях: 

1. Если ущерб возник вслед¬ 
ствие действия непреодолимой 
силы (форс-мажор), т.е. из-за 
чрезвычайного и непредотвра¬ 
тимого при данных условиях 
события (стихийное бедствие: 
наводнение, землетрясение, 
ураган, военные действия). 

2. В условиях нормального 
хозяйственного риска. К тако¬ 
му риску, исключающему мате¬ 


риальную ответственность, от¬ 
носят: действия, соответствую¬ 
щие современным знаниям и 
опыту; ситуации, когда постав¬ 
ленная цель не могла быть дос¬ 
тигнута иначе; ситуации, когда 
приняты меры для предотвра¬ 
щения ущерба; действия, когда 
объектом риска выступают ма¬ 
териальные ценности, но не 
жизнь и здоровье человека. 

3. За ущерб, причиненный в 
условиях крайней необходимо¬ 
сти. Крайняя необходимость 
предполагает наличие опасно¬ 
сти, которая носит для работ¬ 
ника реальный характер. В дан¬ 
ном случае необходимо учиты¬ 
вать соразмерность между воз¬ 
никшим у работодателя прямым 
действительным ущербом и 
теми последствиями, которые 
работник пытался предотвра¬ 
тить, когда действовал в состо¬ 
янии необходимой обороны. 

4. За ущерб, причиненный 
имуществу работодателя в со¬ 
стоянии необходимой оборо¬ 
ны, т.е. при защите личности и 
прав обороняющегося или дру¬ 
гих лиц, охраняемых законом 
интересов общества или госу¬ 
дарства от общественно опас¬ 
ного посягательства. 

5. За ущерб, возникший в 
связи с невыполнением пред¬ 
ставителями работодателя обя¬ 
занности по обеспечению над¬ 
лежащих условий хранения вве¬ 
ренного работнику имущества. 
Работодатель обязан создать 
необходимые условия для пра¬ 
вильного учета и хранения иму¬ 
щества (материальных ценнос¬ 
тей), препятствующие возмож¬ 
ности их порчи и хищения. 

Перечисленный выше пере¬ 
чень юридически значимых об¬ 
стоятельств может быть допол¬ 
нен и в других правовых актах, 
договорах о труде, ибо такие 
дополнения улучшают положе¬ 
ние работников. 


На вопросы отвечал 
М.С. Бахнов 
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НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 29 января 2004 г. № 6 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 20 февраля 2004 г. 

Регистрационный № 5577 

О разрядах оплаты труда Единой тарифной сетки по должностям работников центров стандартизации, метрологии и сертифика¬ 
ции, уполномоченных осуществлять государственный контроль и надзор 

В соответствии с постановлением Правительства Российской Федерации от 14 октября 1992 г. № 785 «О дифференциации в 
уровнях оплаты труда работников бюджетной сферы на основе Единой тарифной сетки» (Собрание актов Президента и Правитель¬ 
ства Российской Федерации, 1992, № 16, ст. 1253) Министерство труда и социального развития Российской Федерации постановля¬ 
ет: 

1. Отнести к разрядам оплаты труда Единой тарифной сетки должности работников центров стандартизации, метрологии и 
сертификации, уполномоченных осуществлять государственный контроль и надзор, согласно приложению № 1. 

2. Установить разряды оплаты труда Единой тарифной сетки по должностям работников центров стандартизации, метрологии и 
сертификации, уполномоченных осуществлять государственный контроль и надзор, согласно приложению № 2. 

Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 


Приложение № 1 


Отнесение к разрядам оплаты труда Единой тарифной 

сетки должностей работников центров стандартизации, метрологии и сертификации, уполномоченных осуществлять государ¬ 
ственный контроль и надзор 


Наименование должности 

Диапазон разрядов 
оплаты труда 

1. Руководители 

Генеральный директор (директор) - главный государственный 
инспектор по надзору за государственными стандартами и 
обеспечением единства измерений центра стандартизации, 
метрологии и сер тификации 

16-18 

Начальник отдела (самостоятельного сектора, лаборатории, 
испытательного центра) - государственный инспектор по надзору за 
государственными стандартами и обеспечением единства измерений 

14-16 

2. Специалисты 

Эксперт по метрологии - государственный инспектор по надзору за 
обеспечением единства измерений 


Эксперт по стандартизации - государственный инспектор по надзору 
за государственными стандартами 

8-13 


8-13 


Приложение № 2 

Разряды оплаты труда Единой тарифной сетки по должностям работников центров стандартизации, метрологии и сертификации, 
уполномоченных осуществлять государственный контроль и надзор 

I. Руководители 

Генеральный директор (директор) - главный государственный инспектор по надзору за государственными стандартами и обеспе¬ 
чением единства измерений центра стандартизации, метрологии и сертификации 

16-18 разряды 

1 6 разряд - при выполнении должностных обязанностей генерального директора (директора) - главного государственного инс¬ 
пектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений центра стандартизации, метрологии и 
сертификации, отнесенного к III группе по оплате труда руководителей; 

1 7 разряд - при выполнении должностных обязанностей генерального директора (директора) - главного государственного инс¬ 
пектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений центра стандартизации, метрологии и 
сертификации, отнесенного ко II группе по оплате труда руководителей; 

1 8 разряд - при выполнении должностных обязанностей генерального директора (директора) - главного государственного инс¬ 
пектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений центра стандартизации, метрологии и 
сертификации, отнесенного к I группе по оплате труда руководителей. 

Начальник отдела (самостоятельного сектора, лаборатории, испытательного центра) - государственный инспектор по надзору за 
государственными стандартами и обеспечением единства измерений 

14-16 разряды 

14 разряд - при выполнении должностных обязанностей начальника отдела (самостоятельного сектора, лаборатории, испыта¬ 
тельного центра) - государственного инспектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений 
центра стандартизации, метрологии и сертификации, отнесенного к III группе по оплате труда руководителей; 

1 5 разряд - при выполнении должностных обязанностей начальника отдела (самостоятельного сектора, лаборатории, испытатель¬ 
ного центра) - государственного инспектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений 
центра стандартизации, метрологии и сертификации, отнесенного ко II группе по оплате труда руководителей; 
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16 разряд - при выполнении должностных обязанностей начальника отдела (самостоятельного сектора, лаборатории, испытатель¬ 
ного центра) - государственного инспектора по надзору за государственными стандартами и обеспечением единства измерений 
центра стандартизации, метрологии и сертификации, отнесенного к I группе по оплате труда руководителей. 

II. Специалисты 

Эксперт по метрологии - государственный инспектор по надзору за обеспечением единства измерений 

8-13 разряды 

8-9 разряды (эксперт по метрологии - государственный инспектор по надзору за обеспечением единства измерений) - стаж 
работы в должности инженера по метрологии не менее 2 лет; 

10-11 разряды (эксперт по метрологии II категории - государственный инспектор по надзору за обеспечением единства измере¬ 
ний) - стаж работы в должности эксперта по метрологии - государственного инспектора по надзору за обеспечением единства 
измерений не менее 2 лет или в должности инженера по метрологии II категории не менее 3 лет; 

12 разряд (эксперт по метрологии I категории - государственный инспектор по надзору за обеспечением единства измерений) - 
стаж работы в должности эксперта по метрологии II категории - государственного инспектора по надзору за обеспечением единства 
измерений не менее 3 лет или в должности инженера по метрологии I категории не менее 3 лет; 

13 разряд (ведущий эксперт по метрологии - государственный инспектор по надзору за обеспечением единства измерений) - 
стаж работы в должности эксперта по метрологии I категории - государственного инспектора по надзору за обеспечением единства 
измерений не менее 3 лет или в должности ведущего инженера по метрологии не менее 2 лет. 

Эксперт по стандартизации - государственный инспектор по надзору за государственными стандартами 

8- 1 3 разряды 

8-9 разряды (эксперт по стандартизации - государственный инспектор по надзору за государственными стандартами) - стаж 
работы в должности инженера по стандартизации не менее 2 лет; 

10-11 разряды (эксперт по стандартизации II категории - государственный инспектор по надзору за государственными стандар¬ 
тами) - стаж работы в должности эксперта по стандартизации - государственного инспектора по надзору за государственными 
стандартами не менее 2 лет или в должности инженера по стандартизации II категории не менее 3 лет; 

12 разряд (эксперт по стандартизации I категории - государственный инспектор по надзору за государственными стандартами) 
- стаж работы в должности эксперта по стандартизации II категории - государственного инспектора по надзору за государственными 
стандартами не менее 3 лет или в должности инженера по стандартизации 1 категории не менее 3 лет; 

13 разряд (ведущий эксперт по стандартизации - государственный инспектор по надзору за государственными стандартами) - 
стаж работы в должности эксперта по стандартизации I категории - государственного инспектора по надзору за государственными 
стандартами не менее 3 лет или в должности ведущего инженера по стандартизации не менее 2 лет. 

Примечания: 

1. Разряды оплаты труда по должностям работников центров стандартизации, метрологии и сертификации, уполномоченных 
осуществлять государственный контроль и надзор, установлены в зависимости от квалификационных требований, предъявляемых к 
работникам, и (или) отнесения работ по их сложности к квалификационным группам. 

2. Оплата труда работников центров, уполномоченных осуществлять государственный контроль и надзор, устанавливается выше 
по сравнению с разрядом, определенным на основе Единой тарифной сетки: 

а) на один разряд: 

- работникам, имеющим ученую степень кандидата наук по профилю работы; 

- работникам, имеющим почетный звания «Заслуженный метролог Российской Федерации», «Заслуженный машиностроитель 
Российской Федерации». 

Работникам, имеющим другие почетные звания, повышение оплаты труда производится только при условии соответствия почет¬ 
ного звания направлению профессиональной деятельности непосредственно по занимаемой должности. 

При наличии у работника двух и более почетных званий оплата труда производится за одно почетное звание, по выбору; 

б) на два разряда: 

- работникам, имеющим ученую степень доктора наук по профилю работы. 

При наличии у работника двух оснований (наличие почетного звания и ученой степени) повышение оплаты труда производится 
по одному (максимальному) основанию. 

Повышение оплаты труда производится в пределах 18 разрядов. 


Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 11 февраля 2004 г. № 11 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 25 февраля 2004 г. 

Регистрационный № 5584 

О должностных окладах работников аппаратов президиумов региональных отделений и научных центров (филиалов) Российской 
академии наук, Российской академии медицинских наук, Российской академии сельскохозяйственных наук, Российской академии 
образования, Российской академии художеств, Российской академии архитектуры и строительных наук, а также работников аппа¬ 
ратов Российского гуманитарного научного фонда и Российского фонда фундаментальных исследований 

В соответствии с пунктом 2 постановления Правительства Российской Федерации от 20 декабря 2003 г. № 768 «Об увеличении 
финансирования расходов, связанных с выплатой должностных окладов членов президиумов и работников аппарата президиумов 
Российской Академии наук, Российской академии медицинских наук, Российской академии сельскохозяйственных наук, Российской 
академии образования, Российской академии художеств, Российской академии архитектуры и строительных наук, а также работни¬ 
ков аппаратов Российского гуманитарного научного фонда и Российского фонда фундаментальных исследований» (Собрание зако¬ 
нодательства Российской Федерации, 2003, № 52 (ч. 2), ст. 5068) Министерство труда и социального развития Российской Федера¬ 
ции по согласованию с Министерством финансов Российской Федерации постановляет: 

1. Повысить с 1 ноября 2003 г. в 1,11 раза должностные оклады работников аппаратов президиумов региональных отделений и 
научных центров (филиалов) Российской академии наук, установленные постановлением Минтруда России от 14 декабря 1999 г. № 
48 (зарегистрировано в Минюсте России 27 декабря 1999 г. № 2026), с изменениями и дополнением, внесенными постановлениями 
Минтруда России от 17 февраля 2000 г. № 15 (зарегистрировано в Минюсте России 9 марта 2000 г. № 2144) и от 20 декабря 2002 г. 
№ 83 (зарегистрировано в Минюсте России 27 января 2003 г. № 4155), Российской академии медицинских наук, Российской 
академии сельскохозяйственных наук, Российской академии образования, Российской академии художеств и Российской академии 
архитектуры и строительных наук, установленные постановлением Минтруда России от 14 декабря 1999 г. № 49 (зарегистрировано 
в Минюсте России 27 декабря 1999 г. № 2027), увеличенные в соответствии с постановлениями Минтруда России от 6 марта 2000 г. 
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№ 22 (зарегистрировано в Минюсте России 23 марта 2000 г. N° 2162) и от 6 февраля 2001 г. № 15 (зарегистрировано в Минюсте 
России 20 февраля 2001 г. № 2584), а также работников аппаратов Российского гуманитарного научного фонда и Российского фонда 
фундаментальных исследований, установленные соответственно постановлениями Минтруда России от 29 августа 2001 г. № 63 
(зарегистрировано в Минюсте России 1 6 октября 2001 г. N° 2974) и от 29 августа 2001 г. N° 64 (зарегистрировано в Минюсте России 
16 октября 2001 г. № 2972). 

2. Повышение должностных окладов работникам аппаратов президиумов региональных отделений и научных центров (филиа¬ 
лов) Российской Академии наук, Российской академии медицинских наук, Российской академии сельскохозяйственных наук, Рос¬ 
сийской академии образования, Российской академии художеств, Российской академии архитектуры и строительных наук, а также 
работников аппаратов Российского гуманитарного научного фонда и Российского фонда фундаментальных исследований, предус¬ 
мотренное настоящим постановлением, произвести в пределах средств, выделенных на содержание аппаратов президиумов ука¬ 
занных региональных отделений, научных центров (филиалов) и фондов. 

Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 


Постановление Правительства Российской Федерации 
от 6 февраля 2004 г. № 52 г. Москва 
О стоимости страхового года на 2002-2004 годы 

В соответствии с пунктом 2 статьи 28 Федерального закона «Об обязательном пенсионном страховании в Российской Федера¬ 
ции» Правительство Российской Федерации постановляет: 

Утвердить стоимость страхового года исходя из тарифа страховых взносов на обязательное пенсионное страхование, установ¬ 
ленного подпунктом 1 пункта 2 статьи 22 Федерального закона «Об обязательном пенсионном страховании в Российской Федера¬ 
ции» (Собрание законодательства Российской Федерации, 2001, N° 51, ст. 4832) на 1 января соответствующего календарного года, 
и минимального размера оплаты труда, установленного Федеральным законом «О минимальном размере оплаты труда» (Собрание 
законодательства Российской Федерации, 2000, № 26, ст. 2729, 2002, № 18, ст. 1722; № 48, ст. 4737; 2003, № 40, ст. 3818) на 1 
января соответствующего календарного года, в следующем размере: 
на 2002 год - 504 рубля; 
на 2003 год - 756 рублей; 
на 2004 год - 1008 рублей. 

Председатель Правительства 
Российской Федерации 
М. Касьянов 


Постановление Правительства Российской Федерации 
от 6 февраля 2004 г. № 53 г. Москва 

Об установлении коэффициента индексации размера 

ежемесячной страховой выплаты по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и 

профессиональных заболеваний 

В целях реализации статьи 12 Федерального закона «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний» Правительство Российской Федерации постановляет: 

1. Установить, что с 1 января 2004 г. коэффициент индексации размера ежемесячных страховых выплат по обязательному 
социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, назначенных до 1 января 2004 
г., составляет 1,1. 

2. Фонду социального страхования Российской Федерации произвести перерасчет ежемесячных страховых выплат по обяза¬ 
тельному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний с учетом коэффици¬ 
ента индексации, установленного настоящим постановлением. 


Председатель Правительства 
Российской Федерации 
М. Касьянов 


Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 26 декабря 2003 г. № 91 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 16 января 2004 г. 

Регистрационный № 5424 

Об утверждении Перечня особо важных и особо ответственных работ, при выполнении которых высококвалифицированным 
рабочим организаций Министерства культуры Российской Федерации устанавливаются месячные тарифные ставки (оклады), 

исходя из 11 и 12 разрядов Единой тарифной сетки (ЕТС) 

В соответствии с постановлением Правительства Российской Федерации от 14 октября 1992 года № 785 «О дифференциации 
в уровнях оплаты труда работников бюджетной сферы на основе Единой тарифной сетки» (Собрание актов Президента и Прави¬ 
тельства Российской Федерации, 1992, № 16, ст. 1253; 1993, № 2, ст. 109; Собрание законодательства Российской Федерации, 1995, 
№ 10, ст. 897; 2001, № 7, ст. 681) Министерство труда и социального развития Российской Федерации постановляет: 

Утвердить Перечень особо важных и особо ответственных работ, при выполнении которых высококвалифицированным рабочим 
организаций Министерства культуры Российской Федерации устанавливаются месячные тарифные ставки (оклады), исходя из 11 и 
12 разрядов Единой тарифной сетки (ЕТС) согласно приложению. 

Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 
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Приложение 


Перечень особо важных и особо ответственных работ, 
при выполнении которых высококвалифицированным 

рабочим организаций Министерства культуры Российской Федерации устанавливаются месячные тарифные ставки (окла¬ 
ды), исходя из 11 и 12 разрядов Единой тарифной сетки (ЕТС) согласно приложению. 


№ 

п/п 

Наименование 

профессий 

Разряд 

ЕТС 

Виды работ 

1 

2 

3 

4 

1 . 

Настройщик 
пианино и роялей 

11 

Полная регулировка клавишно -молоточного и педального 
механизма пианино и рояля. Расчет мензуры струн и 
выполнение всех работ по струнам пианино и рояля. Замена 
отдельных узлов и деталей, устранение дефектов. Настройка 
пианино и рояля всех систем и марок применительно к 
акустике зала. Интонировка пианино и рояля по всему 
диапазону. Обеспечение полного технического и звукового 
функционирования учебного органа. Подст ройка труб, 
регистров, текущая регулировка игровой и регистровой 
трактуры, копуляций, проверка состояния регистра -эталона и 
общей настройки. Проведение генеральной настройки органа. 
Исправление дефектов с частичным демонтажем. 

Обязательное участие в монта жных и ремонтных работах, 
производимых в органе специалистами фирмы -изготовителя 
(реставратора) этого органа или другими специалистами, 
обслуживающими органы фирмы -изготовителя (реставратора). 

2. 

Настройщик 
пианино и роялей 

12 

Экспертиза технического состояния пианино и рояля. Полный 
ремонт всех систем клавишно -молоточкового механизма 
пианино и рояля. Настройка в унисон любого количества 
инструментов в любом сочетании (рояль - клавесин, рояль - 
хаммерклавир, рояль - рояль). Регулировка, настройка и 
интонировка пианино и рояля с учетом требований 
исполнителя. Осуществление эксплуатационного ухода за 
концертными органами, обеспечение полного 
функционирования звуковой и технической сторон органа, 
проведение профилактик, предконцертн ых настроек. 

Проведение текущих ремонтно -профилактических работ, 
регулярной (перед концертом) проверки и настройки язычковых 
голосов, выработка оптимального режима эксплуатации органа 
и контроль за его соблюдением. Проведение контроля опорных 
конструкций и фасада органа. 


Постановление Правительства Российской Федерации 
от 5 декабря 2003 г. № 735 г. Москва 

Об утверждении Положения о лицензировании деятельности негосударственных пенсионных фондов по пенсионному обес¬ 
печению и пенсионному страхованию 

В соответствии с Федеральным законом «О лицензировании отдельных видов деятельности» Правительство Российской Феде¬ 
рации постановляет: 

1. Утвердить прилагаемое Положение о лицензировании деятельности негосударственных пенсионных фондов по пенсионному 
обеспечению и пенсионному страхованию. 

2. Признать утратившим силу постановление Правительства Российской Федерации от 22 июля 2002 г. № 546 «Об утверждении 
Положения о лицензировании деятельности негосударственных пенсионных фондов» (Собрание законодательства Российской Фе¬ 
дерации, 2002, № 30, ст. 3048). 

Председатель Правительства 
Российской Федерации 
М. Касьянов 


Положение о лицензировании деятельности негосударственных пенсионных фондов по пенсионному обеспечению и пенси¬ 
онному страхованию 

1. Настоящее Положение определяет порядок лицензирования деятельности негосударственных пенсионных фондов по пенси¬ 
онному обеспечению и пенсионному страхованию, осуществляемой на территории Российской Федерации. 

2. Лицензирование деятельности негосударственных пенсионных фондов по пенсионному обеспечению и пенсионному страхо¬ 
ванию осуществляется Министерством труда и социального развития Российской Федерации (далее - лицензирующий орган). 

3. Деятельность негосударственных пенсионных фондов по пенсионному обеспечению и пенсионному страхованию включает: 

а) деятельность по негосударственному пенсионному обеспечению участников фонда в соответствии с договорами негосудар¬ 
ственного пенсионного обеспечения; 

б) деятельность в качестве страховщика по обязательному пенсионному страхованию в соответствии с Федеральным законом 
«Об обязательном пенсионном страховании в Российской Федерации» и договорами об обязательном пенсионном страховании; 

в) деятельность в качестве страховщика по профессиональному пенсионному страхованию в соответствии с законодательством 
Российской Федерации и договорами о создании профессиональных пенсионных систем. 

4. Лицензионными требованиями и условиями при осуществлении негосударственными пенсионными фондами деятельности по 
пенсионному обеспечению и пенсионному страхованию являются: 

а) наличие у фонда на день подачи документов для получения лицензии имущества, предназначенного для обеспечения его 
уставной деятельности, величина денежной оценки которого составляет не менее 3 млн. руб., с 1 января 2005 г. - не менее 30 млн. 
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рублей, с 1 июля 2009 г. - не менее 50 млн. рублей. При этом совокупный вклад учредителей (вклад учредителя) фонда, внесенный 
денежными средствами, должен составлять не менее 3 млн. рублей, а с 1 января 2005 г. - не менее 30 млн. рублей; 

б) соблюдение правил фонда, зарегистрированных в соответствии с законодательством Российской Федерации; 

в) ведение пенсионных счетов негосударственного пенсионного обеспечения и пенсионных счетов накопительной части трудо¬ 
вой пенсии, а также обособленного учета средств пенсионных резервов и средств пенсионных накоплений для учета обязательств 
фонда перед вкладчиками, участниками и застрахованными лицами; 

г) размещение пенсионных резервов фонда в соответствии с порядком размещения пенсионных резервов негосударственных 
пенсионных фондов и контроля за их размещением, а также требованиями по формированию состава и структуры пенсионных 
резервов негосударственных пенсионных фондов; 

д) наличие у руководителя исполнительного органа фонда опыта работы на руководящих должностях в фонде, страховой 
компании или иной финансовой организации не менее 3 лет, высшего юридического или финансово-экономического образования 
(при ином образовании специальной профессиональной подготовки), отсутствие судимости за совершение преступлений в сфере 
экономики, а также за преступления средней тяжести, тяжкие и особо тяжкие; 

е) наличие у главного бухгалтера фонда опыта работы по специальности не менее 3 лет, высшего образования, отсутствие 
судимости за совершение преступлений в сфере экономики, а также за преступления средней тяжести, тяжкие и особо тяжкие. 

5. Для получения лицензии соискатель лицензии представляет в лицензирующий орган следующие документы: 

а) заявление о предоставлении лицензии с указанием: 

наименования и организационно-правовой формы юридического лица, места его нахождения, места нахождения его территори¬ 
ально обособленных подразделений и объектов, используемых для осуществления лицензируемой деятельности; 

лицензируемой деятельности, которую соискатель лицензии намерен осуществлять; 

б) копии учредительных документов и документа, подтверждающего факт внесения записи о юридическом лице в Единый 
государственный реестр юридических лиц; 

в) копия свидетельства о постановке соискателя лицензии на учет в налоговом органе; 

г) документ, подтверждающий уплату лицензионного сбора за рассмотрение лицензирующим органом заявления о предоставле¬ 
нии лицензии; 

д) документы, подтверждающие наличие у фонда в необходимом размере имущества, предназначенного для обеспечения его 
уставной деятельности, в том числе совокупного вклада учредителей (вклада учредителя) фонда, внесенного денежными средства¬ 
ми (справка банка, выданная не более чем за 5 дней до подачи заявления о предоставлении лицензии); 

е) копии документов, подтверждающих наличие у руководителя исполнительного органа фонда и у главного бухгалтера фонда 
необходимых опыта работы и образования; 

ж) правила фонда, утвержденные советом фонда. 

Копии документов, не заверенные нотариусом, представляются с предъявлением оригинала. 

6. Документы, представленные для получения лицензии, принимаются по описи, копию которой с указанием даты их приема 
лицензирующий орган направляет (вручает) соискателю лицензии. 

Требовать от соискателя лицензии представления документов, не предусмотренных настоящим Положением, не допускается. 

7. За предоставление недостоверных или искаженных сведений соискатель лицензии несет ответственность в соответствии с 
законодательством Российской Федерации. 

8. Лицензирующий орган имеет право проводить проверку соответствия соискателя лицензии лицензионным требованиям и 
условиям. 

9. Лицензирующий орган принимает решение о предоставлении или об отказе в предоставлении лицензии в срок, не превышаю¬ 
щий 60 дней с даты поступления заявления со всеми необходимыми документами. 

10. Лицензия на осуществление негосударственным пенсионным фондом деятельности по пенсионному обеспечению и пенсион¬ 
ному страхованию является бессрочной. 

11. Контроль за соблюдением лицензиатом лицензионных требований и условий осуществляется в форме проверки, проводимой 
на основании предписания руководителя лицензирующего органа, в котором определяются лицензиат, срок проведения проверки, 
период деятельности, который подлежит проверке, и состав комиссии, осуществляющей проверку. 

Продолжительность проверки не должна превышать 15 дней. Плановая проверка проводится не чаще одного раза в 2 года. 

Внеплановая проверка проводится для подтверждения устранения лицензиатом нарушений лицензионных требований и усло¬ 
вий, выявленных при проведении плановой проверки, устранения лицензиатом нарушений, повлекших за собой приостановление 
действия лицензии, а также в случае получения лицензирующим органом информации о наличии таких нарушений. Проверка 
устранения нарушений, повлекших за собой приостановление действия лицензии, должна начаться не позднее 10 дней с даты 
получения от лицензиата уведомления об устранении указанных нарушений. 

Лицензиат обязан обеспечивать условия для проведения проверок, в том числе предоставлять необходимую информацию и 
документы, обеспечивать доступ проверяющих в служебные помещения и к программно-техническим средствам, используемым при 
осуществлении лицензируемой деятельности. 

12. По результатам проверки оформляется акт с указанием конкретных нарушений, который подписывается всеми членами 
комиссии. Лицензиат (его представитель) должен быть ознакомлен с результатами проверки, и в акте должна быть сделана соответ¬ 
ствующая запись о факте ознакомления. Если лицензиат не согласен с результатами проверки, он имеет право отразить в акте свое 
мнение. Если лицензиат отказывается от ознакомления с результатами проверки, члены комиссии фиксируют этот факт в акте и 
заверяют его своей подписью. 

Лицензиат вправе представить в лицензирующий орган возражения по акту (в письменной форме) с приложением необходимых 
документов. 

13. Лицензирующий орган выдает лицензиату предписание об устранении выявленных нарушений лицензионных требований и 
условий с указанием срока их устранения. 

Лицензиат обязан представить в лицензирующий орган документы, подтверждающие их устранение. 

14. Если выявленные при проведении проверки нарушения не устранены лицензиатом в установленный срок, лицензирующий 
орган может приостановить действие лицензии. 

Действие лицензии возобновляется после представления лицензиатом документов, подтверждающих устранение нарушений. 
При необходимости лицензирующий орган может провести согласно пункту 11 настоящего Положения внеплановую проверку. 

15. Если нарушение лицензиатом лицензионных требований и условий повлекло за собой нанесение ущерба правам и законным 
интересам вкладчиков, участников или застрахованных лиц, а также если в установленный срок не устранены нарушения, повлек¬ 
шие приостановление действия лицензии, лицензирующий орган обращается в суд с заявлением об аннулировании лицензии. 

Одновременно с подачей заявления в суд лицензирующий орган вправе приостановить действие лицензии на период до вступ¬ 
ления в силу решения суда. 

1 6. Лицензирующий орган обязан в 3-дневный срок после принятия решения о предоставлении, переоформлении, приостановле¬ 
нии и возобновлении действия лицензии или о направлении заявления об аннулировании лицензии в суд уведомить в письменной 
форме об этом лицензиата и Пенсионный фонд Российской Федерации, а в случае приостановления или возобновления действия 
лицензии либо принятия судом решения об аннулировании лицензии - также соответствующие органы налоговой службы. 


АПРЕЛЬ - МАИ 2004 


149 










НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


1 7. Лицензирующий орган ведет реестр лицензий, в котором указываются: 

а) наименование лицензирующего органа; 

б) лицензируемая деятельность; 

в) наименование, организационно-правовая форма юридического лица, место его нахождения, номер документа, подтверж¬ 
дающего факт внесения записи о юридическом лице в Единый государственный реестр юридических лиц, идентификационный 
номер налогоплательщика и код лицензиата по Общероссийскому классификатору предприятий и организаций; 

г) дата принятия решения о предоставлении лицензии; 

д) номер лицензии; 

е) срок действия лицензии; 

ж) сведения о регистрации лицензии в реестре лицензий; 

з) сведения о переоформлении лицензии; 

и) основания и даты приостановления и возобновления действия лицензии; 

к) основание и дата аннулирования лицензии. 

18. Принятие решения о предоставлении, переоформлении, приостановлении и возобновлении действия и аннулировании 
лицензии, ведение реестра лицензий, а также взимание лицензионных сборов осуществляются лицензирующим органом в поряд¬ 
ке, установленном Федеральным законом «О лицензировании отдельных видов деятельности». 

Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 17 октября 2003 г. № 70 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 27 ноября 2003 г. 

Регистрационный № 5284 
Об утверждении разъяснения 

«О некоторых вопросах установления трудовых пенсий в соответствии со статьями 27, 28, 30 Федерального закона «О 

трудовых пенсиях в Российской Федерации» 

Министерство труда и социального развития Российской Федерации постановляет: 

Утвердить по согласованию с Пенсионным фондом Российской Федерации прилагаемое разъяснение «О некоторых вопросах 
установления трудовых пенсий в соответствии со статьями 27, 28, 30 Федерального закона «О трудовых пенсиях в Российской 
Федерации». 


Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 


Разъяснение Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 17 октября 2003 г. № 4 г. Москва 

О некоторых вопросах установления трудовых пенсий в соответствии со статьями 27, 28, 30 Федерального закона «О тру¬ 
довых пенсиях в Российской Федерации» 

В связи с поступающими запросами органов, осуществляющих пенсионное обеспечение, о порядке установления трудовых 
пенсий в соответствии со статьями 27, 28, 30 Федерального закона от 17 декабря 2001 г. № 173-ФЗ «О трудовых пенсиях в 
Российской Федерации» 1 (Собрание законодательства Российской Федерации, 2001, N° 52, ч. 1, ст. 4920; 2003, № 1, ст. 13) с 
учетом определений Конституционного Суда Российской Федерации от 5 ноября 2002 г. № 320-0 по жалобе гражданина Спесив¬ 
цева Юрия Ивановича на нарушение его конституционных прав положениями пункта «а» части первой статьи 12 и статьи 133.1 
Закона Российской Федерации «О государственных пенсиях в Российской Федерации» (Собрание законодательства Российской 
Федерации, 2003, № 5, ст. 500) и от 6 марта 2003 г. № 107-0 по запросу Сормовского районного суда города Нижнего Новгорода 
о проверке конституционности подпункта 2 пункта 1, пунктов 2 и 3 статьи 27 и пунктов 1 и 2 статьи 31 Федерального закона от 
17 декабря 2001 г. № 173-ФЗ «О трудовых пенсиях в Российской Федерации» (Собрание законодательства Российской Федера¬ 
ции, 2003, № 21, ст. 2059) Министерство труда и социального развития Российской Федерации разъясняет: 

1. При исчислении продолжительности страхового стажа (абзац 3 статьи 2 Закона от 17 декабря 2001 г.) и (или) стажа на 
соответствующих видах работ в целях определения права на трудовую пенсию по старости, в том числе досрочно назначаемую 
(статьи 27, 28 Закона от 17 декабря 2001 г.), в указанный стаж включаются все периоды работы и иной общественно полезной 
деятельности, которые засчитывались соответственно в общий трудовой стаж и в специальный трудовой стаж при назначении 
пенсии по законодательству, действовавшему в период выполнения данной работы (деятельности), с применением правил подсче¬ 
та соответствующего стажа, предусмотренных указанным законодательством (в том числе с учетом льготного порядка исчисления 
стажа). 

Изложенный порядок подсчета стажа применяется в том случае, если с учетом такого порядка гражданин (независимо от его 
возраста) до дня отмены соответствующего закона или иного нормативного правового акта полностью выработал необходимый 
общий трудовой стаж и (или) специальный трудовой стаж, дававший право на пенсию по старости или выслугу лет. В тех случаях, 
когда на день отмены закона или соответствующего нормативного правового акта гражданин не выработал необходимой продол¬ 
жительности общего трудового стажа и (или) специального трудового стажа, дававших право на пенсию по старости или за выслугу 
лет, исчисление страхового стажа и стажа на соответствующих видах работ производится в соответствии с законодательством, 
действующим на день установления трудовой пенсии по старости, в том числе досрочно назначаемой. 

2. При оценке пенсионных прав застрахованного лица в соответствии со статьей 30 Закона от 1 7 декабря 2001 г. расчетный 
размер трудовой пенсии по его желанию может быть исчислен исходя из предусмотренного законодательством, действовавшим 
до вступления в силу Закона от 1 7 декабря 2001 г., размера пенсии, рассчитываемого без применения индивидуального коэффи¬ 
циента пенсионера (включая правила подсчета общего трудового стажа, специального трудового стажа и среднемесячного зара¬ 
ботка пенсионера) и определяемого с учетом продолжительности общего трудового стажа этого лица по состоянию на 1 января 
2002 г. и его среднемесячного заработка за 2000-2001 гг. по сведениям индивидуального (персонифицированного) учета в 
системе государственного пенсионного страхования либо за любые 60 месяцев подряд (до 1 января 2002 г.) на основании доку¬ 
ментов, выдаваемых в установленном порядке соответствующими работодателями либо государственными (муниципальными) 
органами. 
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Министерство труда и социального развития Российской Федерации 
Министерство финансов Российской Федерации 

Постановление об утверждении Порядка подсчета и подтверждения стажа государственной службы для назначения пенсии 
за выслугу лет федеральных государственных служащих и определения соответствия должностей, периоды службы (работы) в 

которых включаются в стаж государственной службы 
от 12 января 2004 г. № 1/1н г. Москва 
Зарегистрирован в Минюсте РФ 13 февраля 2004 г. 

Регистрационный № 5549 

Во исполнение постановления Правительства Российской Федерации от 15 сентября 2003 г. № 570 «О порядке включения в 
стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих периодов службы 
(работы) в государственных должностях федеральной государственной службы, государственных должностях федеральных государ¬ 
ственных служащих и других должностях, определяемых Президентом Российской Федерации» (Собрание законодательства Рос¬ 
сийской Федерации, 2003, № 38, ст. 3661) Министерство труда и социального развития Российской Федерации и Министерство 
финансов Российской Федерации по согласованию с Пенсионным фондом Российской Федерации постановляют: 

Утвердить прилагаемый Порядок подсчета и подтверждения стажа государственной службы для назначения пенсии за выслугу 
лет федеральных государственных служащих и определения соответствия должностей, периоды службы (работы) в которых включа¬ 
ются в стаж государственной службы. 

Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 

Министр финансов 
Российской Федерации 
А. Кудрин 

Приложение 

Порядок подсчета и подтверждения стажа государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных го¬ 
сударственных служащих и определения соответствия должностей, периоды службы (работы) в которых включаются в стаж го¬ 
сударственной службы. 

Настоящий Порядок регулирует вопросы, связанные с подсчетом стажа государственной службы для назначения пенсии за 
выслугу лет федеральных государственных служащих, подтверждением этого стажа, определением соответствия должностей, вклю¬ 
чением в стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих периодов 
работы в должностях, предусмотренных пунктами 10-15 перечня должностей, утвержденного Указом Президента Российской Фе¬ 
дерации от 17 декабря 2002 г. № 1413 «Об утверждении перечня должностей, периоды службы (работы) в которых включаются в 
стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих»* (Собрание законо¬ 
дательства Российской Федерации, 2002, № 51, ст. 5063), включая условия их замещения. 

1. В стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих засчитывают¬ 
ся периоды службы (работы) в должностях, предусмотренных Перечнем должностей. 

2. Исчисление стажа государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих 
производится в календарном порядке, за исключением периодов, которые включаются в стаж государственной службы в порядке, 
установленном Федеральным законом «О статусе военнослужащих» (Собрание законодательства Российской Федерации, 1998, № 
22, ст. 2331). 

При подсчете стажа государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих 
периоды службы (работы) суммируются. 

3. Основным документом, подтверждающим стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных 
государственных служащих, является трудовая книжка установленного образца. 

Записи в трудовой книжке, учитываемые при подсчете стажа государственной службы для назначения пенсий за выслугу лет 
федеральных государственных служащих, должны быть оформлены в соответствии с действующим законодательством. 

В случаях, когда в трудовой книжке содержатся неправильные или неточные сведения, которые являются основанием для 
подтверждения периодов службы (работы), включаемых в стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет 
федеральным государственным служащим, в трудовую книжку вносятся изменения в порядке, предусмотренном Правилами веде¬ 
ния и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утвержденными 
постановлением Правительства Российской Федерации от 16 апреля 2003 г. № 225, Собрание законодательства Российской Феде¬ 
рации, 2003, № 16, ст. 1539). 

В случаях, когда в трудовой книжке отсутствуют записи, подтверждающие стаж государственной службы для назначения пенсии 
за выслугу лет федеральных государственных служащих, данный стаж подтверждается на основании представленных архивных 
справок с приложением копий документов о назначении и освобождении от должности, подтверждающих периоды службы (работы) 
в должностях, которые включаются в этот стаж. 

4. Периоды прохождения военной службы, другой приравненной к ней службы, а также периоды прохождения службы работни¬ 
ков федеральных органов налоговой полиции, таможенных органов могут подтверждаться военными билетами, справками военных 
комиссариатов, воинских подразделений, архивных учреждений, записями в трудовой книжке, послужными списками. 

5. В необходимых случаях для подтверждения периодов службы (работы) в должностях, предусмотренных Перечнем должнос¬ 
тей, могут представляться копии нормативных правовых актов либо выписки из них о назначении на должность или освобождении 
от должности. 

6. Должности, периоды службы (работы) в которых включаются в стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу 
лет федеральных государственных служащих, в упраздненных государственных учреждениях, функции государственного управле¬ 
ния которых переданы федеральным государственным органам, либо в государственных учреждениях, преобразованных в феде¬ 
ральные государственные органы, а также в государственных учреждениях, должности в которых были включены в перечни государ¬ 
ственных должностей федеральной государственной службы, являющиеся соответствующими разделами Реестра государственных 
должностей государственной службы Российской Федерации, в органах управления министерств и ведомств СССР, союзных и 
автономных республик на территории СССР, в аппаратах управления государственных объединений союзного, союзно-республикан¬ 
ского и республиканского подчинения, государственных концернов, ассоциаций, иных государственных организаций, созданных 
решениями Совета Министров СССР или Советами Министров (правительствами) союзных республик, образованных и осуществля¬ 
ющих в соответствии с законодательством СССР и союзных республик отдельные функции государственного управления, в между- 
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народных организациях за рубежом до 31 декабря 1991 года определяются в необходимых случаях на основании заключений 
Министерства труда и социального развития Российской Федерации по запросам Пенсионного фонда Российской Федерации. 

7. В стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих включаются 
периоды работы в министерствах и ведомствах СССР после 31 декабря 1991 г. до увольнения работника, но не позднее завершения 
мероприятий, связанных с ликвидацией этих министерств и ведомств. 

8. В стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих могут быть 
включены и иные периоды службы (работы) на отдельных должностях руководителей и специалистов предприятий, учреждений и 
организаций, в совокупности не превышающие 5 лет, на основании решения Министерства труда и социального развития Российской 
Федерации, согласованного с Министерством финансов Российской Федерации и Пенсионным фондом Российской Федерации, по 
представлению руководителя федерального государственного органа, осуществляющего подготовку документов для назначения 
пенсий за выслугу лет федеральных государственных служащих, которое оформляется одновременно с увольнением с федеральной 
государственной службы. 

Представление руководителя федерального государственного органа о включении в стаж государственной службы для назначе¬ 
ния пенсии за выслугу лет федеральных государственных служащих иных периодов службы (работы) оформляется на основании 
заявления федерального государственного служащего. 

Письменное уведомление о принятом решении (включении в стаж государственной службы для назначения пенсии за выслугу 
лет федеральных государственных служащих иных периодов службы (работы) либо об отказе в их включении) направляется Мини¬ 
стерством труда и социального развития Российской Федерации обратившемуся с представлением руководителю федерального 
государственного органа. 

9. При определении соответствия должностей, замещаемых федеральными государственными служащими, должностям, предус¬ 
мотренным Перечнем должностей, необходимо учитывать следующее: 

а) государственные должности Российской Федерации устанавливаются сводным перечнем государственных должностей Рос¬ 
сийской Федерации, утвержденным Указом Президента Российской Федерации от 11 января 1995 г. № 32 «О государственных 
должностях Российской Федерации» (Собрание законодательства Российской Федерации, 1995, № 3, ст. 173; 1996, № 52, ст. 5912; 
1998, № 43, ст. 5337); 

б) государственные должности федеральных государственных служащих устанавливаются Реестром государственных должнос¬ 
тей федеральных государственных служащих, утвержденным Указом Президента Российской Федерации от 11 января 1995 г. № 33 
«О Реестре государственных должностей федеральных государственных служащих» (Собрание законодательства Российской Феде¬ 
рации, 1995, № 3, ст. 1 74, № 25, ст. 2378, № 33, ст. 3358; 1996, № 16, ст. 1833, 1 834 и 1 844, № 26, ст. 3064, № 34, ст. 4080; 1997, N° 
20, ст. 2244, № 36, ст. 4129; 2000, № 4, ст. 369; 2001, № 49, ст. 4611), а государственные должности федеральной государственной 
службы - на основании перечней государственных должностей федеральной государственной службы, утвержденных Указами 
Президента Российской Федерации от 12 апреля 1996 г. № 529 «О перечнях государственных должностей федеральной государ¬ 
ственной службы категорий «Б» и «В» в Администрации Президента Российской Федерации и аппарате Совета Безопасности 
Российской Федерации» (Собрание законодательства Российской Федерации, 1996, № 16, ст. 1833, № 26, ст. 3064, № 34, ст. 4080; 
1997, № 44, ст. 5058, №45, ст. 5165; 1998, № 14, ст. 1536, № 49, ст. 6012; 1999, № 5, ст. 652, № 39, ст. 4591, № 51, ст. 6328, № 52, 
ст. 6368; 2000, № 5, ст. 474, № 22, ст. 2288, № 26, ст. 2748, № 34, ст. 3438, № 36, ст. 3636, № 44, ст. 4351; 2001, № 49, ст. 4612; 2002, 
N° 45, ст. 4505; 2003, № 30, ст. 3045), от 12 апреля 1996 г. N° 530 «О перечнях государственных должностей федеральной государ¬ 
ственной службы категорий «Б» и «В» в Управлении делами Президента Российской Федерации» (Собрание законодательства 
Российской Федерации, 1996, № 16, ст. 1834; 2001, № 3, ст. 218, № 17, ст. 1692), от 15 апреля 1996 г. № 551 «О Перечне 
государственных должностей федеральной государственной службы категории «В», учреждаемых в Главном управлении специаль¬ 
ных программ Президента Российской Федерации для обеспечения его деятельности» (Собрание законодательства Российской 
Федерации, 1996, № 16, ст. 1844), от 4 ноября 1996 г. № 1533 «О перечне государственных должностей федеральной государствен¬ 
ной службы категории «В» в Медицинском центре Управления делами Президента Российской Федерации» (Собрание законода¬ 
тельства Российской Федерации, 1996, № 47, ст. 5309), от 20 декабря 1996 года № 1748 «О внесении дополнений в сводный 
перечень государственных должностей Российской Федерации, утвержденный Указом Президента Российской Федерации от 11 
января 1995 г. № 32, и об утверждении перечня государственных должностей федеральной государственной службы категории «В» 
в Министерстве иностранных дел Российской Федерации, дипломатических представительствах и консульских учреждениях Рос¬ 
сийской Федерации» (Собрание законодательства Российской Федерации, 1996, № 52, ст. 5912), от 16 мая 1997 г. N° 493 «О 
перечнях государственных должностей категорий «Б» и «В» федеральной государственной службы в Аппарате Правительства 
Российской Федерации» (Собрание законодательства Российской Федерации, 1997, № 20, ст. 2244; 2002, № 5, ст. 500), от 23 
октября 1998 г. № 1298 «О внесении дополнения в сводный перечень государственных должностей Российской Федерации, утвер¬ 
жденный Указом Президента Российской Федерации от 11 января 1995 г. N° 32, и об утверждении перечней государственных 
должностей федеральной государственной службы в Судебном департаменте при Верховном Суде Российской Федерации и управ¬ 
лениях (отделах) Судебного департамента при Верховном Суде Российской Федерации в субъектах Российской Федерации» (Собра¬ 
ние законодательства Российской Федерации, 1998, 3 43, ст. 5337; 2001, № 16, ст. 1569), от 3 сентября 1997 г. № 981 «Об 
утверждении перечней государственных должностей федеральной государственной службы» (Собрание законодательства Россий¬ 
ской Федерации, 1997, № 36, ст. 4129; 2998, № 5, ст. 571, № 10, ст. 1163, № 18, ст. 2019; 1999, № 10, ст. 1179; 2000, № 15, ст. 1575, 
№ 31, ст. 3252, № 46, ст. 4544; 2001, № 16, ст. 1569; 2002, № 37, ст. 3515, № 39, ст. 3710, № 40, ст. 3905, № 48, ст. 4782; 2003, № 
42, ст. 4053), являющихся соответствующими разделами Реестра государственных должностей государственной службы Российской 
Федерации; 

в) государственные должности субъектов Российской Федерации устанавливаются конституциями (уставами) субъектов Россий¬ 
ской Федерации; 

г) государственные должности государственной службы субъектов Российской Федерации устанавливаются законодательством 
о государственной службе субъектов Российской Федерации; 

д) выборные муниципальные должности устанавливаются законами либо иными нормативными правовыми актами субъектов 
Российской Федерации и уставами муниципальных образований; 

е) муниципальные должности муниципальной службы устанавливаются законами либо иными нормативными правовыми актами 
субъектов Российской Федерации и уставами муниципальных образований; 

ж) предусмотренные пунктом 10 Перечня должностей должности руководителей, специалистов и служащих, выборные должно¬ 
сти, занимаемые на постоянной основе в период с 1 января 1992 г. до введения в действие сводного перечня государственных 
должностей Российской Федерации, утвержденного Указом Президента Российской Федерации от 11 января 1995 г. № 32, Реестра 
государственных должностей федеральных государственных служащих, утвержденного Указом Президента Российской Федерации 
от 11 января 1995 г. № 33, перечней государственных должностей федеральной государственной службы, являющихся соответству¬ 
ющими разделами Реестра государственных должностей государственной службы Российской Федерации, реестров (перечней) 
государственных должностей государственной службы соответствующего субъекта Российской Федерации, определяются на осно¬ 
вании соответствующих федеральных законов, законов Российской Федерации, решений Президента Российской Федерации, 
Верховного Совета Российской Федерации, Правительства Российской Федерации, других нормативных правовых актов РСФСР и 
Российской Федерации или нормативных правовых актов субъектов Российской Федерации; 
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з) должности, занимаемые гражданами Российской Федерации в межгосударственных (межправительственных) органах, создан¬ 
ных государствами - участниками Содружества Независимых Государств с участием Российской Федерации, в аппарате Исполни¬ 
тельного Комитета Союза Белоруси и России, в Секретариате Парламентского Собрания Союза Беларуси и России, а также должно¬ 
сти, занимаемые на постоянной профессиональной основе в органах Союзного государства и их аппаратах, определяются на 
основании перечней таких должностей и таблиц их соответствия государственным должностям федеральной государственной 
службы, государственным должностям федеральных государственных служащих, определенных Соглашениями между Российской 
Федерацией и государствами - участниками Содружества Независимых Государств, между Правительством Российской Федера¬ 
ции и межправительственными органами государств - участников Содружества Независимых Государств, которые ратифицирова¬ 
ны в установленном порядке; 

и) должности в профсоюзных органах, занимаемые работниками, освобожденными от должностей в государственных органах 
вследствие избрания (делегирования) в профсоюзные органы, включая должности, занимаемые освобожденными профсоюзными 
работниками, избранными (делегированными) в орган первичной профсоюзной организации, созданной в государственном органе, 
в соответствии с Федеральным законом «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» (Собрание законода¬ 
тельства Российской Федерации, 1996, № 3, ст. 148; 2002, № 12, ст. 1093, № 30, ст. 3029 и ст. 3033; 2003, № 27, ст. 2700) 
определяются на основании решений профсоюзных органов; 

к) предусмотренные пунктом 13 Перечня должностей должности руководителей, специалистов и служащих, выборные должно¬ 
сти, занимаемые на постоянной основе в период до 31 декабря 1991 г., определяются на основании решений Верховного Совета 
СССР, Верховных Советов союзных и автономных республик, Совета Министров СССР, Кабинета Министров СССР, Совета Мини¬ 
стров (правительств) союзных и автономных республик, а также других нормативных правовых актов Союза ССР и союзных респуб¬ 
лик. 

Основным условием для включения в стаж государственной службы для назначения пенсий за выслугу лет федеральных государ¬ 
ственных служащих по должностям, предусмотренным подпунктами «ж», «з» и «к» настоящего пункта, является замещение указан¬ 
ных должностей на постоянной основе. 


* Далее именуется - Перечень должностей 


Постановление Правительства Российской Федерации 
от 10 февраля 2004 г. № 71 г. Москва 

О создании, реорганизации и ликвидации федеральных государственных учреждений 

Правительство Российской Федерации постановляет: 

1. Решения о создании, реорганизации и ликвидации федеральных государственных учреждений принимается Правительством 
Российской Федерации. 

Проекты указанных решений подготавливаются федеральными органами исполнительной власти, на которые возложены коор¬ 
динация и регулирование деятельности в соответствующей отрасли (сфере управления), по согласованию с Министерством имуще¬ 
ственных отношений Российской Федерации, Министерством экономического развития и торговли Российской Федерации, Мини¬ 
стерством труда и социального развития Российской Федерации и Министерством финансов Российской Федерации. 

Проект решения Правительства Российской Федерации о создании или реорганизации федерального государственного учреж¬ 
дения должен предусматривать предмет и цели деятельности учреждения, а также предельную численность работников и размер 
ассигнований на содержание создаваемого (реорганизуемого) учреждения в пределах средств, предусмотренных на эти цели в 
федеральном бюджете. 

2. Установить, что устав федерального государственного учреждения утверждается федеральным органом исполнительной 
власти, на который возложены координация и регулирование деятельности в соответствующей отрасли (сфере управления), по 
согласованию с Министерством имущественных отношений Российской Федерации и Министерством финансов Российской Федера¬ 
ции. 

3. Федеральным органам исполнительной власти: 

а) предусматривать в уставах федеральных государственных учреждений: 

исчерпывающий перечень функций (видов деятельности), осуществляемых учреждением, а в случае предоставления права на 
осуществление приносящей доходы деятельности - исчерпывающий перечень видов такой деятельности; 

порядок распоряжения имуществом, приобретенным учреждением за счет доходов, полученных от приносящей доходы деятель¬ 
ности, который в том числе устанавливает обязанность учреждения представлять сведения о таком имуществе в федеральный орган 
исполнительной власти, осуществляющий ведение реестра федерального имущества; 

запрет на совершение сделок, возможными последствиями которых является отчуждение или обременение имущества, закреп¬ 
ленного за учреждением, или имущества, приобретенного за счет средств, выделенных этому учреждению из федерального бюдже¬ 
та или бюджета государственного внебюджетного фонда; 

открытие счетов учреждения в органах федерального казначейства; 

ликвидацию учреждения по решению собственника имущества (Российской Федерации) и распоряжение собственником имуще¬ 
ством ликвидированного учреждения, если иное не предусмотрено федеральными законами и иными нормативными правовыми 
актами Российской Федерации; 

б) обеспечить приведение уставов подведомственных им федеральных государственных учреждений в соответствие с настоя¬ 
щим постановлением; 

в) представить в 3-месячный срок в Правительство Российской Федерации предложения о приведении положений о федераль¬ 
ных органах исполнительной власти в части правомочий по созданию, реорганизации и ликвидации федеральных государственных 
учреждений в соответствие с настоящим постановлением. 

Председатель Правительства 
Российской Федерации 
М. Касьянов 


Постановление Правительства Российской Федерации 
от 14 февраля 2004 г. № 82 г. Москва 

О порядке и условиях финансирования в 2004 году предупредительных мер по сокращению производственного травматизма 

и профессиональных заболеваний работников 

В соответствии с Федеральным законом «О бюджете Фонда социального страхования Российской Федерации на 2004 год» 
(Собрание законодательства Российской Федерации, 2003, № 50, ст. 4852) Правительство Российской Федерации постановляет: 

1. Утвердить прилагаемое положение о финансировании в 2004 году предупредительных мер по сокращению производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний работников. 


АПРЕЛЬ - МАИ 2004 


153 












НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


4 - 5/2004 



I 


2. Министерству труда и социального развития Российской Федерации по согласованию с Фондом социального страхования 
Российской Федерации утвердить на 2004 год перечень предупредительных мер по сокращению производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний работников, проведение которых частично финансируется за счет страховых взносов на обяза¬ 
тельное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, включив в него перио¬ 
дические медицинские осмотры и профилактическое лечение, в том числе санаторно-курортное лечение работников, занятых на 
работах с вредными и опасными производственными факторами. 

3. Министерству труда и социального развития Российской Федерации совместно с Фондом социального страхования Российс¬ 
кой Федерации давать разъяснения по применению Положения, утвержденного настоящим постановлением. 


Председатель Правительства 
Российской Федерации 
М. Касьянов 


Положение о финансировании в 2004 голу предупредительных мер по сокращению производственного травматизма и про¬ 
фессиональных заболеваний работников 

1. Настоящее Положение определяет порядок и условия частичного финансирования в 2004 году предупредительных мер по 
сокращению производственного травматизма и профессиональных заболеваний работников страхователя, включая финансирова¬ 
ние их периодических медицинских осмотров и профилактического лечения, в том числе санаторно-курортного лечения работни¬ 
ков, занятых на работах с вредными и опасными производственными факторами (далее - предупредительные меры). 

2. Перечень предупредительных мер, частично финансируемых в 2004 году за счет сумм страховых взносов на обязательное 
социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний (далее - страховые взносы), 
перечисленных страхователем в Фонд социального страхования Российской Федерации (далее - Фонд) за 2003 год, утверждается 
Министерством труда и социального развития Российской Федерации по согласованию с Фондом и является основанием для разра¬ 
ботки плана предупредительных мер страхователя. 

3. Частичное финансирование предупредительных мер осуществляется страхователем соответственно суммам страховых взно¬ 
сов, перечисляемых страхователем Фонду в установленном порядке в 2004 году. 

Размер средств, направляемых страхователем на частичное финансирование предупредительных мер, не может превышать 20 
процентов сумм страховых взносов, перечисленных этим страхователем в Фонд за 2003 год, за вычетом расходов Фонда на выплату 
обеспечения по страхованию по страховым случаям, произошедшим у этого страхователя. 

4. Решение о частичном финансировании предупредительных мер и размере финансирования принимается Фондом в 15- 
дневный срок со дня подачи страхователем соответствующего заявления. К заявлению прилагаются план предупредительных мер 
страхователя на 2004 год, документы, обосновывающие необходимость финансирования этих мер, и план финансирования. 

Заявления страхователей принимаются Фондом до 1 июля 2004 г. 

Фонд вправе в тот же срок принять решение об отказе в направлении страховых взносов на частичное финансирование 
предупредительных мер, если у страхователя имеется задолженность по уплате страховых взносов за 2003 год или если представ¬ 
ленные им документы содержат недостоверную информацию. 

Решение Фонда в 5-дневный срок с даты его принятия направляется страхователю. 

5. Страхователь ведет в установленном порядке учет страховых взносов, направленных на финансирование предупредитель¬ 
ных мер, и ежеквартально представляет в Фонд отчет об их использовании. 

6. Расходы, произведенные страхователем с нарушением требований настоящего Положения, не засчитываются Фондом в счет 
уплаты страховых взносов. 

7. Контроль за целевым использованием страхователем страховых взносов, направленных на реализацию предупредительных 
мер, осуществляется Фондом. 

8. Общественный контроль за целевым использованием страхователем страховых взносов осуществляется профессиональными 
союзами или иными уполномоченными работниками представительными органами. 


Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 3 марта 2004 г. № 26 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 3 марта 2004 г. 

Регистрационный № 5605 

О внесении изменений в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов соци¬ 
альной защиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вследствие 
чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области. 

Министерство труда и социального развития Российской Федерации постановляет: 

Внести изменения в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов социальной 
защиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вследствие 
чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области, утвержденный постановлением Министерства труда и 
социального развития Российской Федерации от 24 января 2003 г. № 6 (зарегистрировано в Министерстве юстиции Российской 
Федерации 3 марта 2003 г. № 4245) с изменениями, внесенными постановлением Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации от 12 февраля 2004 г. № 15 (зарегистрировано в Министерстве юстиции Российской Федерации 17 февраля 
2004 г. № 5559), согласно приложению. 


И.о. Министра труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 
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Приложение 

Изменения в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов социальной за¬ 
шиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вслед¬ 
ствие чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области. 

1. Сноску к пункту 6 исключить 

2. Пункт 6 изложить в следующей редакции: 

«6. Органы социальной защиты населения на основании исполнительных листов составляют бюджетные заявки на очередной 
месяц о необходимых средствах для исполнения исполнительных листов, которые направляют в органы социальной защиты населе¬ 
ния субъектов Российской Федерации, с одновременным приложением копий документов о результатах их обжалования в кассаци¬ 
онном и надзорном порядке при их наличии». 


Постановление Министерства труда и социального развития 
Российской Федерации 
от 12 февраля 2004 г. № 15 г. Москва 
Зарегистрировано в Минюсте РФ 17 февраля 2004 г. 

Регистрационный № 5559 

О внесении изменений в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов соци¬ 
альной защиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вследствие 
чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области, утвержденный постановлением Министерства труда и 
социального развития Российской Федерации от 24 января 2003 г. № 6 

Министерство труда и социального развития Российской Федерации постановляет: 

Внести изменения в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов социальной 
защиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вследствие 
чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области, утвержденный постановлением Министерства труда и 
социального развития Российской Федерации от 24 января 2003 г. № 6 (зарегистрировано в Министерстве юстиции Российской 
Федерации 3 марта 2003 г. № 4245) согласно приложению. 


Министр труда и социального развития 
Российской Федерации 
А. Починок 


Изменения в Порядок работы Министерства труда и социального развития Российской Федерации и органов социальной за¬ 
шиты населения субъектов Российской Федерации по организации исполнения актов судебных органов о взыскании за счет 
средств федерального бюджета денежных сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью граждан, пострадавших вслед¬ 
ствие чернобыльской катастрофы и ядерного выброса в Челябинской области, утвержденный постановлением Министерства 
труда и социального развития Российской Федерации от 24 января 2003 г. № 6 

1. Пункт 3 изложить в следующей редакции: 

«3. Ассигнования на исполнение исполнительных листов предусматриваются по главе 148 «Министерство труда и социального 
развития Российской Федерации», разделу 18 «Социальная политика», подразделу 02 «Социальная помощь», целевой статье расхо¬ 
дов 353 «Возмещение вреда гражданам, подвергшимся радиационному воздействию вследствие чернобыльской катастрофы и 
других радиационных аварий», видам расходов 250 и 251, по предметной статье 130140 в соответствии со сводной бюджетной 
росписью федерального бюджета на соответствующий финансовый год». 

2. Пункт 7 изложить в следующей редакции: 

«7. Органы социальной защиты населения субъектов Российской Федерации осуществляют обобщение поступивших бюджетных 
заявок о необходимых средствах для исполнения исполнительных листов и ежемесячно не позднее 10 числа месяца, предшествую¬ 
щего планируемому месяцу, направляют в Минтруд России (Департамент по вопросам социальной защиты) заявки на выделение 
средств, необходимых для исполнения исполнительных листов (далее - заявки) по форме согласно приложению № 1 к настоящему 
Порядку». 

3. В пунктах 8, 9, 10, 13 и 14 слова «Управление по социальной защите граждан, пострадавших при чрезвычайных ситуациях» 
заменить словами «Департамент по вопросам социальной зашиты» в соответствующих падежах. 
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